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RÉSUMÉ 
Chapitre 1- La problématique 
Ce premier chapitre v ise à dresser l' état des connaissances sur les détenninants et les 
dispositifs de la conciliation travail-famille en vue d ' identifier la lacune que visera à 
combler ce mémoi re. Deux grands thèmes sont ainsi abordés: l ' interacti on travail-
famille et le soutien social. L' interaction travail-famille «réfère à la possibilité que 
1 'expérience dans fe rôle f amilial (profe · ionnel) inf luence f 'expérience dan · le rôle 
profèssionnef (familial/ » (Eby, \1/aher et Butts, 2005) . L' interacti on trava il- famille 
renferme donc deux concepts complémentaires : le conflit entre le travail et la famill e 
ainsi que l'enri chi ssement entre le travail et la famille. Le conflit travail- famill e 
traduit un manque de ressources (ex., temps, énergie) qui a pour effet une di fficulté 
d' assumer correctement les responsabilités dans un rôle ou les 
deux. L'e nri chi ssement travail-famille «est défini comme la pos ·ibilité de vivre des 
expériences dans un rôle qui améliore fa qualité de vie dans l 'autre rôle3 » (Carl on, 
Kacmar, Wayne et Grzywacz, 2006). 
Cette revue de la littérature a permis de constater que le conflit trava il- fa mille et 
l' enrichi ssement travail-famill e sont généralement étudi és sé parément, a lors que le 
fait qu ' il s pui ssent coexister commande de les étudier simultanément. Ce la explique 
no tre cho ix de s' intéresser à l' interaction travail-fa mille. De plus, parmi les facteurs 
susceptibles d ' agir sur l' interaction travail- famille fi gure le souti en social provenant 
du milieu de travail. Ce concept fa it référence à la perception d ' un travaill eur à l' effet 
que de membre de son organisati on lui accordent de la valeur et lui fo urnissent de 
re sources de nature di verses en vue de favo ri ser on bien-être. i certa ines é tudes 
ont directement ciblé le souti en des gestionnaires, très peu d ' études ont porté 
spéc ifiquement sur l ' influence possible du souti en des collègues. A fin de combler 
cette lac une, l' obj ectif de notre étude consiste à déterminer l' influence qu ' exerce le 
o utien ocial de co llègues - et e dimension distinctes - sur l' interac ti on trava il-
fam ill e. 
Chapitre 2- Le cadre conceptuel 
Le cadre conceptuel e t d ' abord consacré à défin ir les principaux concepts re la ti fs à 
l' interaction entre la fami lle et le trava il: le confl it travail-fam ille t le confl it 
famille-travail , puis l'enrichissement travail -famille et l' enrichis ement fam il le-
travail. Cela nous a me n ' s à défini r le concept de soutien social et à en identifier le 
1 Traduction libre: « \VOrk-fami/y interaction refers to experiences in thefami~v (work) domain thal 
impact experiences in the work (/ami/y) domain ». 
' Traduct ion 1 ib re : << Work-fami/y enrichment is defined as the ex lent to ll'hich experiences in one rote 
improve the qua/ity of/ife, name/y pe1j ormance or affect, in the olher rote>>. 
Xl 
composantes. Nous avons ensuite retenu deux théories en vue de formuler nos 
hypothèses de recherche. Il s'agit de la Théorie de la conservation des resso urces de 
Hobfoll (1988), et celle de l'Amortisseur émotionnel de Cohen et Wills (1985). Nous 
avons formulé 8 hypothèses de recherche portant sur 1 ' effet direct, indirect et 
modérateur du soutien social des collègues. 
Chapitre 3- Le cadre méthodologique 
Un devis corrélationnel à coupe transversale a été utilisé pour cette recherche . La 
recherche a été effectuée auprès d ' un échantillon de volontaires contactés par 
l ' intermédiaire d ' un forum sur la parentalité. 88 personnes ont répondu à notre 
invitation. Les données ont été collectées à 1 aide d ' un questionnaire autoadministré 
par vo ie électronique. Les variables ont été mesurées grâce à des instruments de 
mesure pour la plupart déjà validés dans des recherches précédentes. 
Chapitre 4- Résultats 
Les résultats ne se sont pas avérés concluants à l'exception de l' hypothèse un, 
partiellement. En effet, nos résultats ont montré que le soutien instrumental des 
collègues exerce une influence négative sur le conflit travail-famille en ce qui 
concerne la dimension relative à la tension. Plusieurs lacunes méthodologiques sont 
évoquée pour expliquer ces résultats . Une des contributions principales de cette 
étude réside dans la démonstration que différents aspects de l' interaction entre le 
travai l et la fami lle (c.-à-d. conflit, enrichissement) font référence à des concepts eux-
mêmes multidimensionnels. Nos résultats soulèvent la préoccupation de mesurer 
intégralement les différents concepts, et ce, en utili sant des instruments de mesure qui 
renferment un nombre limité d'énoncés. 
Mots-clés : soutien social, conciliation travai l-famille , interaction travail-famille, 
conflit travail-famille, enrichissement travail-famille 
I TRODUCTIO 
Qui n'a pas entendu Boucar Diouf énoncer ce proverbe africain: « Ça prend tout un 
village pour élever un enfant »? Jusqu'à récemment, l' intégration sociale au Québec 
était telle que ce proverbe s'appliquait ici , au cœur de cet occident individualiste. Les 
femmes étaient appuyées par les églises, le vo isinage, la famille. Une révolution s ' est 
par la suite mise en branle. Sur le chemin de leur émancipation, les femmes ont 
entrepris plusieurs transformations, dont la première a été de participer plus 
activement au monde du travail rémunéré. Alors qu 'en 1976 à peine 41 ,9 % des 
femmes occupaient un emploi au Canada, elles étaient, en 2009, 58 ,3 % dans la 
même ituation. 4 Ce nombre est à rapprocher de celui du taux d 'emploi dans la 
population générale qui , en 2012, ' tait de 60,9%.5 Ainsi, aujourd ' hui , l'écart entre la 
présence des femmes et des hommes sur le marché du travail s'avè re marginal. 
La présence croissante des femmes sur le marché du travail a apporté des 
changements profonds dans la réalité des organisations et de la société. En effet, les 
couples se partageaient autrefois les tâches de manière mutuellement exclus ive: les 
tâches ménagères et l' éducation des enfants d'une part, et le travail et le rôle de 
pourvoye ur pour remplir les besoins financiers de la fami ll e d 'autre patt. Encore 
aujourd hui , les rôles occupés par les femmes dans la société sont influencés par cette 
vision traditionaliste (Hoob ler, Wayne et Lemmon, 2009). La répartition des tâches 
inhérentes à la vie familia le effectue un lent redécoupage. En 1986, les femmes 
occupaient 4,8 heures de leur temps aux tâches ménagères et à l'éducation des 
enfants, pendant que les hommes y con aeraient 2 1 heures. En 2005 , les femme 
investissaient toujours 4,3 heures par jour à ces tâches et les hommes augmentaient 
leur apport à ces tâches en consacrant à celles-ci 2,5 heures. 6 
Auj ourd ' hui , les femmes occupent une place accrue sur le marché du travail , sans 
toutefo is que la pression exercée par le rô le familial diminue de faço n conséquente. 
En effet, en 1986, 8,2 heures quotidiennes étaient monopolisées dans l' horaire des 
ho mmes pour exécuter, à la fo is, les obligations liées au travai l et à la vie familiale, 
alors que les femmes consacraient 8,1 heures à l' ensemble de ces tâches. En 2005 ces 
chi ffres ont augmenté pour atteindre respectivement 8,8 heures et 8,7 heures. 
Cette pression exercée sur les horaires de chacun n'est malheureusement pas la seule 
contrainte à la hausse. En effet, le temps de transport a connu sur la même période 
une hausse importante, passant de 54 minutes en 1992, à 65 minutes en 20 10 7 . 
Finalement, Je travailleur canadien moyen a vu les pressions sur son horaire e 
multiplier par la réalité contemporaine. En urprime, il doit composer avec les 
transformati ons du noyau famili al. Fini le temps du modèle unique mononucléaire: 
bienvenue aux nouvelles réalités des famill es monoparentales, famill es à doubles 
carrières8 .. . 
Le temps disponible en décroissance et les contraintes posées par les nouve lles 
réalités fo rcent de nouvell es organisati ons de vie. Cela accentue la demande pour de 
mesures fac ilitatrices de conci liation travail-fami ll e dans les organisat ions, du même 
esso r. La conciliation travail-famil le est, se lon une définition suggérée par Frone 
(2003): « une ituation où les conflits entre le rôles (familiaux et professionnels) sont 
faibles et où au contraire la présence d'une interrelation facilitatrice entre les rôles est 
6 • 
http: //www .statcan.gc.ca/pub/89-630-x/200800 1 /c-g/ 1 0705/520092?-fra. htm 
7 Stati stiques Canada, http ://www.statcan. gc .ca/pu b/ 1 1-008-x/20 1 1 002/at1icl e/ 1 1531-fra .htm#a9 
8 Ministère des Ressources humaines et du Développement des compétences du Canada, 
hrtp :l/www4.rhdcc.gc.ca/d.4m.1 .3n@-fra.j sp?clid=8 
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fo t1e9 ». Le conflit travai l-fa mille traduit donc un confl it de ressources d isponibles 
pour l' individu (ex .: temps, énergie). En effet, pour assumer chacun des rôles de sa 
vie, chacun jouit d ' un bagage limité de temps, d ' énergie, de ressources . Quand on 
choi sit de s ' investir dans son travail, 1' énergie que 1' on y dépense ne pourra pas être 
investie ensuite dans la famille. Cette répartition des ressources, réali sée librement ou 
selon un certain no mbre de contraintes, est donc susceptible de constituer une source 
de tensions. Pourquo i? Parce que l ' individu pourrait ressentir qu ' il n' est pas en 
mesure d ' accomplir adéquatement tous les rôles qu ' il s ' est donnés, ou encore parce 
qu ' il ressent une frustration du fait qu ' il ne répartit pas son temps et ses énergies 
selon ses véritables dés irs. Ceci étant dit: les mesures de conciliation travail-famille 
permettent de redistribuer les resso urces individuelles entre les rôles qu ' assume 
l' ind ividu, en visant une a llocation plus optimale . Cela, de façon à rédui re le conflit 
vécu ou perçu. Cette redistribution diminue les pressions que subissent les travailleurs 
et les travailleuses et qui sont susceptibles de miner leur santé en intensifiant le stress 
vécu au quotidien. 
Notre recherche porte sur une ressource spécifi que : le soutien socia l des co llègues. 
Comme nous le verrons, ce mémoire porte sur l ' influence qu ' exerce le so utien des 
collègues sur l'interacti on entre le travail et la famille, c ' est-à-dire les rô les 
professio nnels et les rô les fan1iliaux qu' assument les travailleurs. 
Le premier chapitre v ise à structurer la problématique de notre recherche. Il p résente 
. . 
une revue de littérature détaillée des grands thèmes du mémoire : 1' interaction entre le 
trava il et la famille ainsi que le soutien social. Cette revue ' intéresse entre autres aux 
détetminants et di spositi fs de la conciliation travail-famille mais aussi à l 'évolution 
du concept de souti en social au cours des 40 dernières années. Ces deux recensions 
d 'écri ts scienti fiques permettent de constater l 'amp leur des deux thèmes et de réalise r 




un constat méthodologique inévitable : dans les recherches, on ne mesure jamais les 
concepts autrement que de manière parcellaire . La littérature illustre également à quel 
point ces deux thèmes ont rarement été mis en relation. Cela explique le choix de 
l'objectif de recherche : « déterminer le rôle du soutien social des co llègues dans 
l' interaction entre le travail et la fan1ille ». 
Le second chapitre est consacré à l'élaboration du cadre conceptuel et théorique de 
cette recherche. Les nombreuses conceptualisations de l' interaction entre le travail et 
la famill e y sont comparées, tout comme celles relatives au soutien social. Ces 
comparaisons permettent de mettre en relief le fa it que si toutes les recherches 
utili sent les mêmes concepts, elles s'appui ent le plus souvent ur des 
conceptualisations différentes. Cela explique largement la variation des résultats 
d' une étude à une autre. Ce chapitre présente ensuite les différentes théories ur 
lesquelles s'appuie notre cadre d ' analyse, so it : la Théorie de la conservation des 
ressources (Hobfo ll, 1989, et textes suivants) et la Théorie de l'amortisseur 
émo tiotmel (Cohen et Wills, 1985). Chacune de ces théories est mobili sée pour 
élaborer des hypothèses de recherche spécifiques. Notre modèle d ' analyse est formé 
de huit hypothèses de recherche. 
Le troisième chapitre présente les aspects du cadre méthodol ogique. Il pré ente les 
information concernant le devis de recherche, c'est-à-dire le devi corré lat ionne l à 
coupe transversale. Ce chapitre explique 'gaiement de que ll e façon le données 
utilisée pour cette recherche ont été collectées. Puis, on détaille de quelle manière les 
instruments de co llecte de données ont été conçu . Finalement, on pré ente comment 
l'échantillon a été constitué aux fins de la recherche, ainsi que les particularités des 
participants de la recherche. 
Le quatri ème et dernier chapitre vi e, pour sa part, à présenter les résultats de la 
r cherche. De nombreux tableaux sont donc dispon ibles dans ce chapitre. Puis, nous 
---------------------------------
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procédons à une analyse des résultats de l' analyse factorielle. Ces données sont 
ensuite analysées et interprétées aux fins d ' une discussion ouve1te sur le suj et. 
Finalement, la conclusion de cette étude permet de souligner les principaux résultats 
obtenus. Ceci dans le but de dégager les contributions de notre recherche à 
1 ' avancement des connai ssances sur les deux thèmes visités : 1 ' interaction travail-
famille et le soutien social des collègues . Cette conclusion visera également à 
indiquer les limites de notre étude et à proposer des pistes qui pourraient être 
explorées dans les recherches futures . 
CHAPITRE 1 
PROBLÉMATIQUE 
1.1 Le conflit travail-famille : une question d' actualité 
Nous l'avons vu dans l' introduction: notre réalité contemporaine entraîne de 
nouveaux enjeux pour les travailleurs d'aujourd ' hui. Les pressions sur leurs horaires 
sont maximales. Les travailleurs sont pris à jongler entre les demandes de leur vie 
familiale, de leur vie professionnelle et de toutes les autres ·contraintes à l' horaire, 
comme le temps de déplacement. Cela cause alors le conflit travail-famill e : 
« Une forme de conflit entre rôles où la pression exercée par les demandes de 
chaque rôle, so it les rôles familiaux et professionnels, est incompatible. De 
cette manière, la participation dans le rôle familial est rendue plu · difficile par 
la participation dans le rôle professionnel et réciproquement10» (Greenhaus et 
Beutell, 1 985). 
Selon Thomas et Gans ter ( 1995), le conflit qu1 survient entre les différents rôles 
occupés par les travailleurs et la tension qu ' il crée a été identifié dans de nombreuses 
études comme étant à l'origine de problèmes de santé physique (ex. cholestérol) et 
psychologique (ex. dépression). Leurs résultats ont d'aill eurs apporté un éclairage 
supplémentaire à l'importance du confl it travail-famille dans la survenue de ces 
problèmes de santé. En effet, Thomas et Ganster (1995) ont mesuré certains 
indicateurs biologiques et ils les ont mis en re lation avec le conflit travail-famille . En 
plus de rendre plus vis ible ce lien entre santé et confl it travail-fami lle, ceux-c i se sont 
10 Traduction 1 ibre : « aform of interrole conflicl in which 1he rote pre sures from !he work anclfamily 
domains are mutually incompalible in some respect. Thal is, participation in the work ([ami/y) rote is 
macle more clifficull by virtue of participation in the f a mi/y (work) rote». 
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demandé si des pratiques en entrepri se pouvaient être mises en place po.ur réduire 
1 ' incidence du conflit travail-famille sur la santé des travailleurs. Ils ont proposé le 
soutien social comme mécanisme informel de conciliation du conflit. Les résultats 
suggèrent que le soutien des superv iseurs joue un rôle dans différents problèmes de 
santé des indiv idus, tel que la dépression. A ux vues de ces résultats, il apparaît que 
les entreprises ont tout avantage à mettre en place des mesures de soutien à la 
conciliation travail-famille et qu ' une de leur pi ste d ' action pourrait être le outien 
socia l. Ces mesures pomTaient avoir pour effet de diminuer 1 'absenté ism e li é aux 
problèmes de santé, ma is aussi d ' améliorer la productivité des équipes (Thomas et 
Ganster, 1995 ; Meyer, Muketj ee et Sestero, 2001 ; Clifton and Shepard, 2004). 
En s ' intéressant à la conciliati on travail-fan1ille, l'entreprise pourrait tirer des 
béné fi ces autres que ceux de la prévention d 'effets délétères sur la santé et la 
productiv ité. En effet, un fa ible co nflit entre les rôles pourrait permettre de générer 
une so rte de synerg ie créatrice entre les rô les qui permet aux employés de se 
découvrir de nouvelles ca pac ités, des énergies supplémentaires, etc. Cell e-c i 
permettra it alo rs de c réer des ressources transférables d ' un rôle à l' autre de manière à 
en fa ire profite r les deux sphères (G reenhaus et Powell , 2006). 
Bre f, le conflit travail-famille est un phénomène impotiant qui mérite que l ' on s ' y 
intéresse de près, notamment du point de vue des mécani smes qui v isent une 
meilleure concili ation. Parce que les mesures de conciliatio n visent à rédui re, voi re 
é liminer, les fac teurs à l 'o rigine du confl it travail -famille ou à en atténuer les effe ts 
sur les travailleur il es t imp01i ant de se pencher sur cette question. C'est ce qui fa it 
1 'objet de la prochaine section. 
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1.2 Les déterminants et les dispositifs du conflit travail-famine 
La littérature portant sur la conciliation travail-famill e peut être regroupée en trois 
grandes catégori es de suj ets selon une revue de littérature .exhaustive produite par 
Greenhaus et A llen (200 1 ). La première catégori e d'études s' intéresse aux 
déterminants ( 1.2. 1) de l' interactio n travail-famille que l'on dés igne par les tennes 
« conflit » ou « conciliation » travail -famille (Kotrba, Mitche lso n, C lark et Baltes, 
2011 ). Les études que regroupe la seconde catégorie tentent de dresser un portrait des 
effets de ces confl its sur les individus (Thomas et Ganster, 1995; Amstad , Me ie r, 
Fasel, Elfe ring et Semmer, 2011 ). Finalement, la trois ième catégo rie porte sur 
l ' efficacité des di ffé rents di spos itifs ( 1.2.2) (par exemple, les horaires tl ex ibles et les 
po li tiques de resso urces humaines ciblant le conflit travail-famille) vi ant à amoindrir 
la tension provenant du confli t entre les rôles fam ili aux et professionnels (Tremblay, 
2002 et 2008; S iegwarth Meyer, Mukerjee, Seste ro, 200 1; Thomas and Gans ter, 
1995; Kossek et Ozeki, 1998; Perry-Smith et Blum, 2000, Ollier- Mala terre, 20 10, 
Breaugh et Frye, 2007). 
1.2 .1 Déterminants 
En ce qui a tra it aux déterminants, une des premières recensions d ' écrits sc ientifiq ues 
sur le sujet a inspiré une grande proportion des travaux sur le confl it travail-famille. Il 
s'agit des travaux de Greenhaus et Beutell ( 1985). Dans le tableau qui su it , tiré de cet 
a rticle, on peut vo ir qu ' il existe tro is grandes fami lles de déterminants, les 
déterminants agissant sur : le temps ( 1. ), les tensions (2 .) et les comportem nts (3.). 
Les déterminants liés au temps concernent tous les facteur qm augmentent ou 
réduisent les press ions exercées par les contraintes temporelles des individus. Ces 
déterm inants revê tent deux formes so it ce lle des contraintes tempo relies ( 1) 
généralement concrètes et mesurables, mais aussi des pressions ressentie par 
l' indi vidu (2) quand il ne parvient pas à conjuguer les deux rôles. Par exemple, du 
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côté des contraintes temporelles concrètes (1 ), nommons: le nombre d ' heures 
travaillées, mais aussi le fait d 'avoir un horaire qui s ' accomplit selon une plage 
horaire fixe et déterminée. On peut également penser au fa it d' avoir de très jeunes 
enfants, ce qui est un facteur clé qui occasionne des pressions sur l' horaire. En ce qui 
concerne les pressions ressenties et perçues par un individu (2) , notons tous les 
facteurs qui entraînent des conflits d 'horaire ou ceux qui nécessiteraient que l' on soit 
à deux endroits en même temps, créant une surcharge des rôles 11 • Un exemple serait 
un employeur qui requiert une présence à des réunions tardives en so irée ou un sprint 
de fin de projet au travail qui demande d'accomplir 70 heures de travail par semaine. 
Tableau 1.1 L s déterminants du conflit travail-famille 
Déterminants Travail 
1. Temps • Heures travaillées 
• Inflexibilité des horaires 
• Rotation des horaires 
2. Tensions • Ambiguïté des rôles 
• Confl it entre le rôles 




• Jeunes enfants 
• Famille nombreuse 
• Emplo i occupé par le 
conjoint 
• Conflits fami liaux et 
soutien du conjoint 
• Attentes pour un 
sentiment d 'accueil et 
d 'ouverture 
n autre exemple de surcharge des rôles serait 1 incapacité d ' un travailleur de laisser 
ses problèmes de travail derrière lui quand il rentre à la maiso n. Son e pace mental 
est occupé (préoccupations, inquiétude ). Ainsi, les facultés mentale sont difficiles à 
mobiliser pour réaliser les tâches de l'autre phère de vie: on n' est pas présent 
mentalement. la tête est ailleurs. 
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« Ro le overload » terme ut il isé par Greenhaus et Beutell , mais util isé par Khan en 1964. 
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Les déterminants liés à la tension font référence à la charge mentale, émotionnelle, 
psychologique qui survient quand la situation au travail ou dans la vie personnelle 
n'est pas optimale. C ' est-à-dire : quand les rôles apparaissent au travailleur 
incompatibles. L'énergie requise est alors supérieure à celle dont di spose le 
travai lleur, ce qui engendre de la fatigue, un manque d 'énergie. Le travailleur ressent 
alors un inconfort, une tension. C'est le résultat de !" écart entre ce qu ' il pense devoir 
produire ou utiliser comme ressources et ce qu ' il est véritablement capable de fo urnir. 
Les tensions font également référence à la symptomatique physique qui découle des 
conflits d ' horaire . Pensons à la fatigue, la dépression, l' anxiété. Un exemple de 
tensions résultant d ' une incompatibilité des rôles pourrait être la v irtualisation des 
outi ls de travail , tels que les courriels. Ces outils pourraient être accessib les et utili sés 
pendant la présence d ' un travailleur dans le rôle familial. Ce qui pourrait réduire les 
frontières entre les rôles, tout en augmentant sa perception qu ' il est difficile 
d 'accomplir adéquatement les deux rôles. Mentionnons que la ligne entre tensions et 
pressions précédemment citées dans les déterminants de la fami ll e des temps est 
conceptuellement proche et Greenhaus et Beutell énoncent eux-mêmes qu ' ils peuvent 
émaner d'une même source. 
Si les déterminants liés au temps reflètent une limite dans la disponibilité mentale et 
temporelle de chacun, les tensions réfèrent à l' incapacité d 'organise r sa di sponibilité 
efficacement, une mauvaise allocation de son énergie . On oppose donc le manque de 
ressources à une mauvaise allocation de celles-ci. Les tensions e traduisent donc par 
le manque d'énergie pour assumer un rôle (c. -à-d. fatigue) et 1 irritabilité. Outre des 
situations d' incompatibilité, cette mauvaise allocation survient parce qu 'on demande 
au travailleur des tâches contradictoires (ambiguïté des rôles) qui entraînent de la 
confusion ou encore parce que sa disponibilité est polluée par des stresseurs qui 
réduisent sa capacité d'action. Dans le même ordre d'idées, chaque individu possède 
des ressources limitées en matière d'énergie pour s'investir dans différents rôles et 
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projets. Quand on s' investit dans trop d 'activités ou de rôles différents, à un certain 
point, les travailleurs peuvent se retrouver épuisés par la gestion des différents rôles. 
En d'autres mots, le temps n'est pas le seul élément limité dans la conciliation travail-
fami lle de l'individu. C'est ainsi que naissent les tensions quand il devient difficile de 
distribuer efficacement son espace mental, son énergie et 1 'attention qui sont 
également un ensemble fini. Du côté familial , les tensions pourraient naître d ' un 
conflit avec le conjoint. Toutes ces si tuations pourraient susciter de la fatigue, de 
l' irritabilité, de l'anxiété, etc. 
Les déterminants liés aux comportements réfèrent aux constituantes inadéquates de 
la personnalité de l' individu qui influencent sa façon de réagir et de se comporter face 
à 1 ' adversité. À terme, ces comportements réduisent la manjère dont ils assument 
leurs rôles professionnels et familiaux. Les comportements distincts et individualisés 
s ignifient aussi que chacun peut exprimer des désirs et des attentes très différentes à 
l' égard du travail qu 'on lui confie, ou à l'égard du temps à consacrer à sa famille ou à 
son travail. Cette catégorie de déterminants renferme les facteurs qui incitent les 
individus à adopter les mêmes comportements dans les deux sphères de vie, alors que 
ces comportements sont incompatibles avec l' une des deux sphères. On peut penser, 
par exemple, à un gestionnaire qui interagirait avec ses enfants de la même façon 
qu 'avec ses subordonnés ou au contraire, il traiterait ses subordonnés comme s' ils 
étaient ses enfants. Un autre exemple pourrait être un travailleur carriériste qui 
investirait presque tout son temps et son énergie disponible dans son travail , faisant 
naître d 'éventuels tensions et conflits avec le conjoint qui pourrait ressentir J" absence 
du travailleur comme un manque de soutien de ce dernier. Le comportements 
réfèrent également aux stratégies que les travailleurs préconisent devant l'adversi té 
n fo nction de leur personnalité et leurs aptitudes personnelles. Par exemple, devant 
une situation st ressante rencontrée, un travailleur pourrait choi sir de faire comme 
d'habitude. L'autre choisira plutôt de faire plus de sp01i. Un troisième individu optera 
pour le fa it de se désinvestir de ses tâches professionne lles. Cela peut également 
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s ' illustrer par la manière dont un travailleur choisi t de gérer son énergie. Par exemple, 
en dépensant celle-ci sans réserve devant toutes les contraintes rencontrées, sans 
prioriser, sans faire de choix. Ce qui pourrait causer à te1me un épuisement. Cette 
catégorie de déterminants est le plus souvent exclue des recherches sur le confl it 
travai l-famille. Celles-ci se concentrent plutôt sur les deux premiers aspects: temps et 
tensions. Certains auteurs ont toutefois effectué des recherches ciblant les 
compotiements, ce que 1' on peut constater à travers la méta-analyse de A llen, 
Johnso n, Saboe, Cho, Dumani et Evans (201 2). 
En rés umé, reprenons les trois catégories de déterminants, à savo ir : le temps, les 
tensions et les comportements. Les déterminants liés au temps (1 ) sont ceux qui 
urviennent quand la disponibilité de temps d ' un travailleur est insuffi sante pour 
couvrir les différents rôles de sa vie. Il s'agit donc d ' un manque de temps pour 
réali se r correctement les tâches d ' une sphère ou des deux. Les dé terminants liés aux 
tensions (2) font ptincipa lement référence au manque d 'énergie et de ressources 
mentales : so it parce qLie les rô les du travailleur lui apparaissent incompatib les, so it 
parce qu ' il resse nt de la confusion quant aux demandes contradicto ires. Finalement, 
les déterminants liés aux comportements (3) sont une inadéq uation entre les 
const ituantes de la personnalité d ' un ind iv idu qui influencent sa faço n de réagir e t les 
rôles à j ouer dans le quotidien du travaill eur. Ce qui peut nui re à sa façon d 'accomplir 
les différentes tâches liées à ses rô les familiaux et profes ionnels. Ce la peut aussi 
influencer ses attentes quant à ce qu ' il retirera de son investissement dans ses rôles. 
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1.2.2 Dispositifs 
Les mécanismes ou di spositifs mis en place pour réduire le confl it entre les rô les 
familiaux et professionnels sont cornn1unément désignés comme des mesures de 
conciliation travail-famille. Afin de soulager le conflit travail-famille, ces mesures 
ciblent généralement l' un ou l'autre des déterminants du conflit travail-famille . 
Plus fréquemm nt, on vise à trouver des dispositifs qui concernent la répartition du 
temps. Pensons aux horaires flexibles ou au télétravai l (Tremblay, 2002), mais aussi 
au temps partagé, temps partiel. En plus des politiques ciblant les horaires des 
travailleurs, les organ isations adoptent également fréquemment une politique une 
vision générale de la conciliation travail-famille (Olli er-Malaterre, 201 0). Outre des 
mesures concrètes qui visent à soulager directement les irritants du conflit travail-
fam ille, l' organisation peut cibler une réduction des tensions et mieux vei ller à bali ser 
les comportements des individus afin de réduire le conflit travail-famille. Il s'agit 
donc d' encadrer ces employés par un ensemble de mesures dictées par des 
progran1mes et politiques de ressources humaines qu i sont alignées avec la cu lture 
organisationnelle, culture qui valorise et favorise la conciliation travail-famille. 
S' appuyant sur Thomas et Ganster (1995), cette cultme pourrait placer le soutien 
organisationnel au sein même des priorités de gestion de l'o rganisation. Cela 
s' illustre par une offre de service de garde en milieu de travail, un programme d 'aide 
aux employé , etc. 
1.3 Le soutien social : Lm dispositif à explorer 
Parmi les dispositifs visant une meilleure conciliation entre la sphère de travai l et la 
phère familiale, le soutien social provenant du milieu de travail suscite de plus en 
plus l'i ntérêt des chercheurs. On peut le constater dan les méta-analy es réal isées ur 
1-t 
Je sujet (Ford, Heinen et Langkamer, 2007; Kossek, Pichl er, Bodner et Hammer, 
20 11 ). Il est considéré comme un dispos itif v isant à réduire les tensions vécues par 
les travailleurs qui doivent arbitrer constamment leurs multiples rô les (de travailleur, 
parent, conjoint, etc. ) afin d 'éviter les contaminations d ' un rôle dans 1 'autre 
(Greenl1aus et Beutell , 1985). Le soutien social provenant du milieu de travail est 
dé fini comme: 
le degré auquel les individus 1) perço ivent que leur bien-être est important pour 
les membres de l'organisation, tel que les superviseurs et l'o rgani sati on dans 
son acception la plus large et 2) perçoivent que ces membres leurs fournissent 
de l'aide pour favori ser ce bien-être 12 (Kossek et al. 20 11 ). 
Selon les résultats qu ' ont obtenus Fo rd et ses co ll ègues (2007), le soutien social perçu 
au trava il permettrait de réduire directement le conflit trava il-famille e t agirait 
également indirectement sur ce dernier en rédui ant le tre véc u au travail. Pour leur 
part, Kossek et al. (2011 ) ont fa it ressort ir que le outien ocial en matière de 
concili ation travail-famille 13 constituait un mécanisme puissant favo risant la 
concili ation travail-famille. Ils insistent sur le fa it que, malgré les résultats 
contradictoires que présentent les di ffé rentes recherches portant sur le outien social, 
ce lui-ci j oue un rô le important dans la concili ati on travail- famille. Les superv iseurs 
sont les principaux porteurs de ce souti en ocial (Kossek et al., 20 Il ). To utefo is, il s 
ne sont pas les eul s. Aux yeux des individus, l'organi sation est une entité com plète 
11 Traduction libre: «Workplace social support i defined a the degree to which individua ls perceive 
thar their we ll -being is valued by workplace sources, such a supervi sors and the broader organization 
in which they are em bedded [ .. . ]and the perception that these sources provide help to support this wei l 
being » (Kossek et al., 20 1 1, p.292). 
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« Le degré auque l les employés perçoivent que les supervi eurs ou l'employeur 
1) se soucient de leur capacité à vivre des relations travail-famille positives (c.-à-d . à concilier le 
travai l et la famille) et, 2) leurs procurent des interactions sociale et des ressources utile pour 
favorise r cette conciliation ». Traduction libre: « We exam ine work- fami ly-specific support, the 
degree to which employees perceive supervisors or employers care about their abi lity to experience 
positive work-family re lationships and demonstrate this care by providing he lp fu l social interaction 










qui englobe les superviseurs et ses autres membres . Ainsi, lorsque les individùs se 
réfèrent à diffé rents appuis poss ibles quand il s rencontrent un problème 
(professio nnel ou personnel), ils perçoivent l'action de leurs superviseurs, de leurs 
co llègues et de leur organi sation comme troi s sources de souti en distinctes. 
L ' organisation, selon les résultats de Kossek et. al. (20 11 ), est l'acteur du souti en 
social qui jouirait de la plus grande vis ibilité auprès des travailleurs. Ceux-ci évaluant 
que le soutien social émane principalement de 1 'organisation. 
Toutefo is, il est possible que l'opérationnalisation du soutien social ait une incidence 
sur les résultats obtenus jusqu 'à maintenant. En effet, un nombre important d 'études a 
porté sur le soutien au travail (work support) en le considérant comme une mesure 
agrégée du soutien offert par 1 'organisation, le supéri eur et les coll ègues. Selon ces 
études, le souti en soc ial au travail aiderait les travailleurs à mieux conc ili er le trava il 
et la famille à travers des aménagements de l'organ isation du travail (Carl son et 
Perrewé, 1999; Michel, Mitchelson, Pichl er et Cullen 20 1 0; Viswesvaran, Ford, 
Heinen et Langkamer, 2007; pour des méta-analyses voir : Byron, 2005 ou Sanchez et 
F isher, 1999). 
Si cet1aines études ont di rectement ciblé le soutien des ges tionnaires (GreenJ1aus, 
Ziegert et All en, 20 12; pour une méta-analyse vo ir : Kossek et al, 20 11 ), très peu de 
chercheurs se sont penchés spécifiq uement sur 1 ' infl uence poss ible du soutien des 
co llègues (Greffs et al., 20 13; Michel et al. 20 11; Seiger et Wiese, 2009; Van Daalen, 
2006). L'examen de ces rares études révèle des résultats contradictoires. D ' une part, 
les résultats de certaines études montrent que le soutien des collègues est un 
déterminant de la conciliat ion travai l-fami lle (Seiger et Wiese, 2009; pour une méta-
analyse voir Michel et al., 2011). Par exemple, dans l'étude réalisée par Seiger et 
Wiese (2009), il a été montré que le soutien des collègues agissait sur la dimen ion 
« tensions » du conflit travail-famille, mais non sur sa dimension « temp ». D'autres 
auteurs ont présenté des recherches dont les résultats non significatifs traduisent 
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l'absence d ' influence du soutien des collègues sur les deux dimensions du conflit 
travail-famille (Griggs et al. , 20 13 ; V an Daalen, 2006). Soulignons que ces études ont 
considéré le soutien social comme un concept unidimensionnel, alors qu ' il s'agit en 
fait d' un concept multidimensionnel renfe rmant au moins deux dimensions à savoir 
le soutien social instrumental (ex. : ressomces matérielles et aide) et le souti en émoti f 
(ex . : empathie, écoute, considération). Or, ces dimensions distinctes nt 
susceptibles de jouer des rôles différents. Dans le cadre d ' une étude portant sur le rôle 
du soutien social dans le processus de stress au travail , Viswesvaran, Sanchez et 
Fisher (1999) ont expliqué que le support social est susceptible d 'agir directement sur 
les stresseurs en vue de les supprimer ou encore de j ouer un rôle modérateur n 
réduisant l'effet que produisent les stresseurs s'ur les individus. Par conséquent, il es t 
poss ible qu ' une dimension du soutien social des collègues agisse directement sur les 
déterminants du conflit travail-famille, alors que l'autre dimension y joue un rô le 
modérateur. Bref, la di vergence des résultats des études réalisées jusqu·à présent 
témoigne de l'absence de conna issance so lides au suj et de l' influence qu ' est 
usceptible d'exercer le soutien social sur le confl it travail-fami ll e, notan1ment en 
raison de probl èmes de conceptualisati on. 
De plus, il es t intéressant de noter que, mise en relation avec le outien soc ia l, tout le 
pendant positi f de la concili ation travail- famille, oit l' enrichissement travail-famille, 
a rarement fa it l'objet d ' une attention patiicul ière. Ce concept est défi ni comme su it: 
«L 'enrichis ·ement travail-famille, à 1 'image du conflit travail-famille, est 
bidirectionnel. fl survient quand l 'expérience vécue dans le rôle familial 
apporte une amélioration dans La vie professionnelle ou encore quand 
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1 'expérience vécue dans le rôle professionnelle améliore la vie fa miliale J-1 » 
(Greenhaus et Powell, 2006). 
Pow1ant, cette relation mériterait davantage d'attention. En effet, cette relation a été 
vis itée par Wadsworth et Owens (2007). Leurs résultats suggèrent que le soutien social 
et le vo let « enrichissement travail-famille » sont deux concepts plus fot1ement liés que 
le soutien social et le volet « conflit travail-famille ». Il est donc possible que le soutien 
social permette davantage de créer de la valeur ajoutée entre la sphère familiale et la 
sphère de travail , plutôt que de simplement soulager les tensions existantes entre ces 
sphères. Cependant, la lacune principale est plus subtile : les recherches ac tuell es ont 
principalement mesuré l' influence du soutien social sur le conflit travail-fa mille, sans 
s ' intéresser dans la même étude à l' enri chi ssement travail-famille (par exemple, 
Adams, King et King, 1996; Selvaraj an, 20 13; éga lement dans les méta-ana lyses telles 
que Ford, Heinen et Langkamer, 2007; Michel, Kotbra, Mitchelson, Clark et Baltes, 
2011 ). Une critique qu ' a également énoncée Carlson et son équipe (Kacmar, Wayne et 
Grzywacz) en 2006, c ' est-à-dire que le confl it travail-famille ne devrait pas être étudié 
seul , qu 'on devrait s' intéresser simultanément à l'enri chissement travail-famille. En 
effet, s' intéresser au conflit sans s' intéresser à l' enri chissement consiste à négliger un 
aspect s i ~:,rni fi cati f de l' influence du soutien social. Cela pourrait avoi r pour 
conséquence de sous-estimer son effet réel. Cela rejoint nos préoccupations énoncées 
plus tôt quant à la conceptualisation des concepts étudiés. 
1.3.1 Objectif de la recherche 
L' obj ectif de notre étude consiste à déterminer 1' influence qu 'exerce le sout ien social 
des collègue - et ses dimens ions dis tinctes - sur l 'i nteraction travail-famille. Le 
14 Traduction libre: << We consider ~work-fam ily enrichment, Like work-fam ily conjlict, ta be 
bidirectional. Work-to-jàmily enrichment occurs when work experiences improve the quality offamily 
/ife, and fa mily-to-work enrichment occurs when jàmily experiences improve the quality ojll'ork !ife». 
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concept d ' interaction travail-famille fai t référence au conflit travail-famille et famille-
travail , ainsi qu'à l'enrichissement travail-fam ille et famille-travail. 
Les résultats de notre étude permettront de mieux comprendre le mécanisme par 
lequel le soutien social des collègues agit sur l' interaction travail-famille en mettant 
en év idence le rô le spécifique des dimensions du soutien social (c. -à-d. instrumentale 
et émotive) sur les quatre aspects de l' interaction travai l-famille. 
De manière plus précise, cette recherche permettra de mieux comprendre l' interaction 
travail-famille, mais également le soutien social. Dans le cas de l' interaction travail -
fa mill e, cette recherche permet de déterminer si le soutien social joue un rôle dans la 
vie professionnelle des travailleurs. Dans cette optique, il convient d'apporter une 
réponse à la question de savoir dans quelle mesure le soutien social des co llègues aide 
le travailleur à gérer l' interaction travail-fami lle. Peut-il ainsi mieux appréhender le 
rôle de travailleur et le rôle de parent/époux? 
1.3.2 Pertinence de la recherche 
La contribution sur le plan théorique de cette étude réside dans la détermination de 
l' infl uence du soutien soc ial sur l' interaction travail-famille (c.-à-d. le confl it travai l-
famille, famille-travail et l' enrichi ssement travai l-famille et famille travail). Ce qui a 
notre cormaissance a été peu étudié dans les recherches précédentes. Il faut toutefo is 
noter l 'existence de quelques recherches ayant ciblé l'influence du soutien social sur 
le conflit travail-famille ou l'enrichissement travai l-fan1ille (Byron, 2005; Carlson et 
Perrewé, 1999 et Kossek, Pichler, Bodner et Han1mer, 2011 ). De plus, le fait de 
s'·intéresser à l' interaction entre le travai l et la fami lle de faço n plus large (incluant 
confl it et enrichissement) permet d 'observer si les différents aspects de cette 
interaction sont soumis à l' influence des mêmes déterminants, ou de déterminants 
diffé rents. D'ailleurs, Grzywacz et Carlson (2006) ont proposé que la conciliati on 
travail-famille ne doive pa touj ours être mesurée sur la base d 'enjeux individuels et 
19 
qu'elle doive plutôt être vue comme uil concept de nature social. Ainsi , la 
responsabilité de la conciliation travail-famille n'est peut-être pas d'ordre seulement 
individuel, mais devrait peut-être être perçue comme un devoir collectif, 
organisationnel, sociétal. Ce qui rend compte de la centralité des comportements de 
soutien social qui s' articulent autour de ce devo ir collectif. Cela justifierait de donner 
une place plus importante à des variables comme le soutien social dans un contexte 
d ' interaction travail-famille. 
L' intérêt scientifique de cette recherche est également de produire un apport 
supplémentaire sur le thème du soutien social des collègues. Un thème qui s'avère 
peu exp loré. Il est pertinent de connaître 1' influence du soutien social de tous les 
membres de 1 ' entreprise dans le vécu des employés. Or, les recherches actuelles 
s' intéressent surtout au rôle du gestionnaire ou de l' entreprise vue comme un tout 
global, de la cu lture d'entrepri se. Par ailleurs, le concept de soutien social repose ur 
un ensemble de dimensions qui est rarement explicité, cette recherche revisite les 
différentes facettes de ce concept. Ainsi, les recherches futures pomTaient partager 
une même définition, un même cadre opérationnel qui fac iliteraient 1 'avancement de 
connaissances sur le sujet. Ainsi , ce mémoire est susceptible de lancer le débat sur la 
conceptualisation et l'opérationnalisation du concept de souti en social. 
D' un point de vue pratique, la contribution de ce mémoire est tant de portée 
organisati onne lle que de portée sociale. La v ie sociale est un aspect central de to ut 
environnement de travail. Il apparaît donc essentiel de lui donner davantage de place 
dans des prob lématiques contemporaines à saveur humaine, telle que l' interaction 
travail-famille . Cette recherche pounait permettre aux employeurs de répondre aux 
demandes c roissantes des travailleurs pour respecter un certain équi libre entre leur vie 
personnelle et leur vie de travailleur. Cela, en se dotant d ' une vision de 1' interaction 
travail-fami ll e qui change la cib le des pratiques ressources humaines à favo riser. 
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L ïdée étant d ' aider les employés dans leur gestion de la vie personnelle confro ntée 
aux demandes de la vie professionnelle. Ainsi, les résultats de cette étude suggéreront 
des pistes pour 1 ' élaboration de bonnes politiques de gestion des ressources humaines. 
Ils apporteront des pistes sur la manière d 'encadrer l' interaction travail-famille. A 
savoir : les po litiques doivent-elles, en partie, reposer sur le soutien des pairs et 
favo riser l' émergence de relations positives et amicales entre ceux-ci. En effet, il est 
possible que la formation des collègues et une culture qui favorise l' entraide entre ces 
derniers favo rise une conciliation travail-famille qui réduirait les effets négatifs issus 




2. 1 Définitions des concepts principaux 
Cette section présente les définitions des différents concepts qui articulent notre 
recherche. Ainsi, les définitions de 1 ' interaction travail-famille couvrant tant le conflit 
(travail-famille et famille-travail) que l' enrichissement (travail-famille) et cell e du 
soutien social sont détaillées. 
2. 1.1 L ' Interaction travail-famille 
Lorsque l' on aborde la question de l' interaction entre la sphère de travail et ce ll e de la 
famille ou de la v ie privée, tro is principaux vocables dominent la littérature 
scientifique. Le premier se concentre sur 1' aspect négatif subordonné à la diffi culté de 
concilier des rô les en « compétition » pour des ressources limitées . Le premier 
vocable utilisé a donc été celui de « conflit travail-famille ». 
2. 1.1 a) Conflit travail- famille 
Le conflit travail-fami lle est constitué d' une dyade de conflits, soit le conflit travail-
fam ille (CTF) et le conflit famille-travail (CFT). Il 'agit de conflits qu i existent entre 
les deux rôles que joue un individu dans son quotidien, soit celui de t ravailleur et 
ce lui de membre d ' une fami ll e. Les problèmes rencontrés dans les rôles 
professionnels peuvent influencer la gestion des rôles famil iaux et la réciproque est 
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aussi vraie. Le rô le de travailleur infl uence le rôle fam ilial. Le rôle familial infl uence 
le rôle de travailleur. Cette influence réciproque provient de la nécessité de partager 
les ressources entre les deux sphères de vie pour être en mesure d ' assumer les rôles 
respectifs. Dans la situation du conflit travail-famille, les ressources d ' un individu 
sont consommées de manière déséquilibrée par le travail , ce qui fai t que l' individu 
peine à assumer ses obligations du rôle famili al. Dans le sens contraire, le rôle 
familial utilise trop de ressources dans le quotidien d ' Lm individu et celui-ci peme 
alors à rencontrer les obligati ons qui surviennent dans son rôle travail. 
Cette notion de dyade a été reprise dans la plupart des définitions qui ont suivi cette 
première recherche citée le plus fréquemment en référence pour discuter du conflit 
travai l- fam ille . Cette oppos ition illustre que la confrontation des rôles est génératrice 
de stress (Greenhaus et Beutell , 1985). Ce te rme illustre également l' incapac ité pour 
un individu de générer des ressources (temps, énergie) à 1' infini. Cell es-ci sont 
li mitées (nous approfondirons plus tard cet aspect à partir de la théori e de la 
conservation des ressources de Hobfo ll , 1989). Ce qu 'on a uti li sé pour exécuter son 
rôle de travailleur, par exemple, ne poLuTa pas être disponible pour ass umer les 
responsabilités familiales . Le concept du conflit travail-famille a été réut ili sé ensu ite 
par de nombreux auteurs (Boles, Howard, Donofrio, 200 1; Guérin, St-Onge, Renaud 
et Caussignac, 2002; Netemeyer, Boles et McM urrian, 1996, etc.). Le confl it trava il-
famille est défini de la façon suivante : 
Une forme de conflit entre rôles où la pression exercée par les demande de 
chaque rôle, soit les rôles fam iliaux et professionnels, est incompatible. De 
cette manière, la participation dans le rôle familial est rendue plus d(fficile par 
la participation dans le rôle professionnel et réciproquement. 15 (Greenhaus et 
Be·utell, 1985) . 
15 Traduction libre:« aform ofint erro!e conjlict in which the role pressures from the work andfamily 
domains are mutual/y incompatible in some respect. Thal is, participation in the work ([ami/y) rote is 
made more difficu/t by virtue of participation in thefamily (work) role ». 
Généralement, l ' utilisation de ce vocable introduit tme recherche où l'on parle des 
effets négatifs (surtout de nature psychologique, tel que le stress, la satisfaction, etc.) 
de l ' interaction travail-famille. Il est intéressant de noter que les auteurs, même s' ils 
réutilisent régulièrement le terme « conflit travail-famille » ne reprend pas 
nécessairement la conceptualisation initiale de Greenhaus et Beutell (1985). En effet, 
le plus souvent, on ne reprend que deux des trois facettes qu ' il s ont mis au jour, à 
savo ir, le temps et les tensions, en délaissant les comportements. 















Figure 2.2 Conceptualisation telle qu ' interprétée dans la plupart des recherches sur le 
conflit travail-famill e 
CONFLIT TRAVAIL-
FAMILLE 
Reprenons nos explications énoncées plus haut dans le tab leau résumant les travaux 
de Greenhaus et Beute ll et comparons-les avec les conceptualisations récentes. Dans 
les recherches contemporaines, les auteurs ont li mité le conflit travai l-fami lle à une 
équation où les individus sont victimes de pressions externes à eux-mêmes ur 
lesquels il s ont peu de contrô le (travai l comme fami lle) . C'est-à-dire qu 'on étud ie le 
conflit travail-famille comme étant un prob lème qui résulte de variab les concrètes, 
te lles que: les horaires de travail ou le nombre d 'enfants. Du même élan, les 
dispositifs que l'on propose de mettre en place pour diminuer le conflit travail-famille 
cib lent directement ces déterminants de pressions externes . 
Le conflit travail-famille surgi t pourtant dans un cadre plus large et beaucoup plus 
interactif. C'e t-à-dire que le confl it travail-famille existe dans un contexte où chaque 
ind ividu a des perceptions différentes du conflit travail-famille vécu et réagit donc par 
un ensemble de comportements adaptés à cette perception. 
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Résumons donc l' effet des déterminants du conflit travail-fami ll e . L' individu est 
soumis, en raison de ses rôles à assumer dans la sphère famille et la sphère travail , à 
des tensions (fati gue, préoccupations) et à un manque de temps . Ce sont les 
pressions externes. Chaque individu ressent des pressions externes de fo rce di ffé rente 
dans des contextes différents. Le conflit des rôles travail-famille naît donc d ' une 
perception qui varie d' un individu à l'autre sur ses r.ôles et ressources. Par exemple, 
une tâche supplémentaire aj outée à l' horaire d 'un individu déjà surchargé de travail 
peut être interprétée par un individu comme un .défi -~ t:elever, alors qu 'un second 
individu sera accablé par le travail ajouté et verra le tout comme la « go utte d ' eau qui 
fa it déborder son vase» . Ainsi, la pression externe sera perçue différemment et 
variera pour ces deux individus, même si le contexte est le même. Ce qui explique le 
fait que certaines pressions sont di tes internes, so it les press ions issues des 
comportements. Puisqu 'une part du confl it travail-famille surgit tout simplement dans 
le cadre de la perception, des attentes et des attitudes face aux rô les à occuper et aux 
ressources disponibles dans le confli t travai l-famille. 
En note finale, on pourrait être porté à étudier le confl it travail-fam ille en une seul e 
variable qui inclut les deux relat ions bidirectionnelles qui la constituent. Toutefois, 
les recherches passées ont démontré l' importance de différencier les deux concepts . 
(Mesmer-Magnus et Viswesvaran, 2005) Leur sensibilité et leur façon d'agir sont 
distinctes. 
2. 1.1 b) Conciliation travail-famille 
Le second terme, « conciliation travai l-fami ll e », fait son apparition en 2003 sous la 
plume de Frone. Il suggère alors la définit ion uivante: « une situation où les conflits 
entre les rô les (familiaux et professionnels) sont fa ibles et où, au contraire, la 
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présence d' une interrelation facil itatri ce entre le rôles est forte 16». C tte défi nition 
e situe dans le prolongement du concept de conflit travail-famille de Greenhaus et 
Beutell , mais en fo rmule toutefois une critique. En effet Frone remet en cause 
« lïncompatibili té » des demandes de chacun des rôles pour énoncer qu ' il peut 
ex ister une situation où le conflit entre les rôles est minimal et où, les ressources 
disponibles dans un rôle peuvent même exercer une « interrelation facilitatri ce » qui 
permet de diminuer les difficultés survenant dans le conflit des rôles. Par exemple, le 
entiment d 'accomplissement éprouvé au travai l pourrait rendre le parent encore plus 
heureux dans le quotidien avec les enfants ou la patience développée dan le rô le 
parental se transfère dans une patience éprouvée devant un cli ent incommodant. 
Si ce terme a été ensuite largement repri dans le langage usuel du marché du travail , 
on ut ili ation n' a pas suivi dans la littérature scienti fi que, à ma conna issance, selon 
la revue de la littérature réali sée. Par contre, l' idée de la va leur ajoutée qu eng ndre 
l' in terac ti on travail-famille, oit l'« interrelati on fac ilitatrice », fa it l' obj et de 
plusieurs définiti ons subséquentes . À ce chapitre, on pourra citer le terme 
« enrichi ssement travail-famille » (G reenhaus et Powell , 2006). Dans la même ve ine, 
Grzywacz et Butler (2005) ont apporté de préc isions à la défini tion de la 
« fac ilitation trava il-famille » : « la poss ibili té pour les individus que leur 
part icipation à une sphère de leur vie soit fac ili tée par les compétences, les 
xpérience et le opportunités obtenues par 1 ur pat1icipation dans une autre 
h ' 17 sp ere ». 
16 Trad uction 1 ibre : « law /eve/s of interro/e conflict and high /eve/s o.f interrole fac ilitation represent 
work-fami/y balance» . 
17 Traduction li bre: « the extent to which individua/s 'participation in one /ife domain (e.g., work) is 
made easier by the ski//s, experiences, and opportunities gained by their participaling in another 
domain ». 
Figure 2.3 Conciliation travail-famille 




Finalement, dans un esprit de synthèse où toutes les perspectives sont regroupées, 
Eby, Maher et Butts (2005) proposent le terme « interaction travail-fam ille» et la 
définition selon laquelle elle « réfère à la possibili té que l'expérience dans le rô le 
fam il ial (profess ionne l) influence l'expérience dans le rô le profes ionnel 
(fami lial) 18 ». Aux fins de ce mémoire, nous préférerons cette conception de la 
relation travai !-famille. Cette vision conserve la not ion de dyade et possède 
l'avantage d'intégrer toutes les options précédentes(« conflit »,« ynergie et création 
18 
Traduction libre:« work-family interaction refers to experiences in thefamily (work) domain thal 
impact experiences in the work ([ami/y) domain ». 
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de valeurs », « équilibre »). La neutralité de ce concept n ' impose pas, dans sa 
définition, des conséquences négatives issues de la relation entre le rôle familial et 
professionnel, pas plus qu ' il n ' impose de retombées positives. En effet, il postule 
simplement l'existence d'une relation entre les rôles. Ce qui permet de désigner tant 
le versant négatif de l ' interaction travail-famille, soit le conflit travail -famille que de 
désigner son versant positif, l ' enrichissement travail-famille. On illustre cette vision 
dans 1 ' illustration qui suit, en plus de regrouper toutes les définitions qui ont servi à 
choisir ce cadre de référence dans le tableau 2.1 . 








































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Aux fins de cette recherche nous utili serons ces trois défini tions: cell e d ' interacti on 
travail-famille, celle de conflit travail-famille et fi nalement, celle d' enrichi ssement 
travail- famille . Chaque fois que nous traiterons de manière large du suj et, nous 
utili serons donc le vocable « interaction travail-famille ». Puis, nous subdiviserons 
celui-ci en deux concepts plus fac ilement opérationnalisable : le versant négati f des 
interactions sera désigné par le vocable « conflit travail-famill e » et le ersant pos itif 
sera désigné par le terme « enrichi ssement travail-famille ». Il faut noter ici que 
même si nous utili sons, pour alléger la lecture, le terme « conflit entre les rôles », et 
dans le même ordre d ' idées « enrichj ssement entre les rôles », chacun de ces vocables 
regroupe deux variables. En effet, si on reprend la définition initiale de Greenhaus et 
Beutell en ce qui concerne le conflit travail-famille, on remarque que ceux-ci traitent 
du conflit travail-famill e en énonçant qu ' il s ' agit d ' un conflit entre les rô les qui 
engendre une situation où le rô le de travailleur est rendu difficil e par le rô le fam ilia l. 
De surcroît, les auteurs concluent leur définition par : « et réciproquement ». Cela 
ous-tend que ce conflit n' est pas unil atéral : il existe un confl it du rôle familial avec 
le rôle profess ionnel et un conflit du rôle professionnel avec le rô le familia l. C ' est une 
relati on dite « dyadique » : qui va dans les deux sens. C 'est-à-dire que quand on parle 
de conflit travail- famille, on inclut généralement tant la relation de conflit trava il-
fa mill e (CTF), que la relation de conflit famill e-trava il (CFT). Cette logique est 
applicable auss i à la noti on d' enrichissement, l' enrichissement peut voyager d ' un rôle 
vers l' autre, puis du second rô le vers le premier. Ainsi, quand on parl e 
d ' enrichissement travail- famille, on inclut le plus souvent les deux rela tions qui en 
découlent, soit celle d ' enrichi ssement travail-famille (ETF) ou ce lle d 'enrichissement 
famille-travail (EFT). Cela peut toutefoi s rapidement porter à confusion dans un 
contexte où on s' intéresse aux deux sens de la re lation dyadique, d où le cho ix de 
parler de conflit entre les rô les ou d ' enrichi ssement entre les rôles. 
--- - - - - --
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Pour désigner le pendant négatif de 1 ' interaction travail-famille le choix de 
s'intéresser au « conflit » entre les rôles et de ses constituants s'explique par le fait 
que ce concept proposé par Greenhaus et Beutell est celui qui possède les assises les 
plus so lides et les plus lointaines, en plus de jouir d' un ensemble 
d ' instrumentalisation déjà testé et validé. Quant au choix du terme « emichissement » 
entre les rôles, pour mesurer le versant positif de l' interaction travail-famille, c 'est le 
terme choisi par Grzywacz et Carlson (2006) qui ont émis justement des critiques 
quant à l' idée de ne mesurer que le conflit entre les rôles et ont donc proposé la 
conceptualisation la plus détaillée. L'addition des deux visions nous apparaît'restituer 
les concepts de manière plus complète et plus représentative de la réalité. Tout au 
long de ce mémoire, nous utili serons donc le terme « interaction entre les rôles » pour 
regrouper à la fois ce versant positif et négatif. À la fois par souci de simplification 
pour le lecteur, mais aussi parce que cette idée de conciliation telle que proposée par 
Frone, présentait les balbutiements de cette vision en équilibre entre les forces 
positives et négatives qui interagissent entre les rôles travail et famille. 
2. 1.2 Le souti en social 
Se lon Cobb ( 1976, p. 300) le soutien social concerne« un en emble d ' informati ons 
menant un ujet à croire qu ' il e t aimé, est imé et qu'i l appartient à un réseau 
d'obligat ions mutuelles22 ». Cette définition porte plusieurs un ités de sens, à avoir: 
1. Le souti en est une information : au sens de Cobb, le soutien ne correspond pas à 
la re lation (en so i) qui unirait deux indiv idus, mais bien à ce qui est échangé entre 
les individus. Le soutien soc ial est une perception, à savo ir la perception que le 
actions d'autrui visent notre propre bien-être. Il peut s'agir: de phrase , de gestes, 
d'information de documents, etc. 
12 Traduction Jibre : «Social support is defined as information leading the subjectlo believe that 






2. Le soutien existe dans un réseau : le soutien naît d ' un caractère obligato ire. Le 
so utien n' est pas facultatif ou un si mple geste gratuit et· détaché de c itoyenneté 
organisati onnelle. Le soutien existe parce qu' on fa it partie d ' une o rgani sation 
sociale dans laquelle pour jouer un rôle, il faut donner du ien, il faut so it même 
être 1' acteur de gestes de soutien. 
3. Le réseau n'existe que si le soutien est réciproque: les individus rencontrent tous 
cette même contrainte d ' exister à travers le réseau d 'obligations qui naît de 
l' organi sation socia le. Le soutien se s itue donc dans un contexte de réciproc ité, 
puisque i chacun doit accomplir des gestes de so uti en, à un moment o u 1" autre, le 
geste de soutien posé reçoi t une contrepart ie. A insi, le so utien soc ia l que 1 on 
acco rde à un indi vidu se fa it dans un contexte ou une attente explic ite o u implic ite 
de compensatio n es t attendue. 
4. Le soutien oc ial j o ue un rô le de va li dation sociale et ind iv id ue lle: au sens de 
Cobb, le outien vise à confirm er le rô le po iti f (« a imé, estimé ») q u' un indiv idu 
cro it j ouer dan l' organisation soc ia le, le réseau. L ' ind ividu cro it donc qu ' on lui 
prête une valeur dans ce réseau soc ia l et cela l' aide à se bâtir une image positive 
de lui -même. 
Même si cette définition vaste a été repri e pa r les di ffé rents auteurs, ell e ne refl ète 
pas vra iment la conceptua li sation fa ite dans la recherche de ce concept complexe, ce 
qui est représenté dans notre tableau de la conceptuali ation (tableau 2.2 en page 41). 
Comme on peut le constater, on morce lle le plu souvent cette dé fin ition «globale » 
en un certain nombre de dimensions préci ses du concept de so utien soci a l. Les 
d imension les plu souvent ciblée tradui sent le « qui » et le « quo t » du outien 
social. À savo ir: « qui produit ce so uti n, et que ll e form e ce soutien prend-il ? » 
(House, 1981 , p. 22) . En ce sens, attardons-nous maintenant au découpage adopté par 
certa ins auteurs pour conceptualiser ce concept. 
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Dans ce segment de notre texte, nous traiterons donc des dimensions du soutien 
social. ous aborderons d 'abord les deux dimensions les plus populaires dans la 
1 i ttérature, à savoir les sources de soutien soc ial (le « qui » ), puis les fo rmes de 
soutien (le « quoi »). Finalement, nous tra iterons de l' ensemble des autres dimensions 
que nous avons répertoriées dans la littérature scientifi que. 
La source du soutien social fa it référence à la personne (ou au groupe de persormes) 
qui pose le (ou les) geste de soutien social. Par exemple, l'étude de Adams, King et 
King ( 1996) a regroupé les sources de soutien sous deux grandes dénominat ions: les 
sources de souti en liées au travail et celles qui sont issues des autres contextes de vie 
d ' un individu. Ainsi, d' une part, on retrouve les superv iseurs, les co llègues et les 
autres sources de soutien issues de l'environnement de travail. D'autre part, les 
sources de soutien non liées au travail renvoient au conjoi nt, aux parents, aux ami s, à 
la communauté, etc. Cette dénomination présente l 'avantage de mettre de l'avant une 
conceptualisati on qui décrit et dist ingue la réalité du monde du trava il , face à to us les 
autres rô les qu ' un individu peut revêtir dans sa vie. Elle permet donc dïso ler 
l' ensemble de interactions de souti en social qui prov iennent de l'environnement de 
travail. Cette vision n'était toutefo is pas nouve lle quant à la conceptua lisation du 
soutien social. En effet, e lle avait déjà fait l'objet d ' une dénomination plu préc ise par 
House ( 198 1). Celui-ci a préféré di st inguer de façon p lus spéc ifi que chacun des 
gro upes d ' ind ividus susceptibles de procurer du soutien soc ial : le superviseur, les 
collègues, le conjoint, les amis et la famille. Ce découpage unitaire petmet de mettre 
en ' vidence les effets parfois di tincts du soutien apporté par des groupes dïndividus 
particuliers qui ' pourraient être issus et regroupé faci lement sous les deux principaux 
envi ronnements dépeints par Adams et al. en 1996 (liées au travail, non liées au 
travai l). 
Figure 2.5 Co nj onction de la vision de House (1981 ) et de Adams, King et King 
( 1996) - Sources de soutien social 
Liés au travail Non liées a.u travail 
~Communauté• '· . , 
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Outre la source du soutien; ce soutien est représenté dans la littérature comme se 
décomposant en plusieurs formes qui tradui sent la nature du souti en offert. En effet, 
le souti en que 1 'on apporte à un individu n' est pas touj ours identique. Il peut être 
tangible (argent, biens matériels), intangible (gestes d 'empathie). Ce découpage 
possède des ass ises relati vement anciennes, remontant aux travaux de Capian (1976), 
repris ensuite par House ( 1981 ). House traite alors de quatre formes de soutien : le 
souti en émotionnel (ex . empathie, preuves d 'affection envers un individu, marques 
d 'appréciation), le soutien instrumental (1' argent, de 1 'aide dans les tâches 1 iées aux 
enfants, des biens, etc.), le soutien informationnel (de l' information visant à 
acco mplir une tâche spécifique) et fina lement le soutien de rétroaction (les 
informations obtenues a posteriori d' une action visant à ajuster celle-ci pour qu'el le 
puisse remplir les objectifs v isés). Plus récemment, on a surtout exploré le soutien 
émotionnel ou instrumental (Beehr et Fenlason, 1994; Ford, Heinen et Langkamer, 
2007; Kossek, Pichler Bodner et Hammer, 20 11 ). Beehr et Fenlason (1994) 
définissent ce deux termes : 
37 
Le soutien émotionnel est caractérisé par les actions de sympathie et d 'écoute 
visant une autre personne23 » et «le soutien instrumental est caractérisé par 
l 'accessibilité obtenue à une assistance matérielle, quel soit d 'ordre physique 
ou par le biais d 'avis ou de connaissances requises pour compléter une 
tâch/-1». 
u ens de cette définition il apparaît que le soutien informationnel a été englobé par 
certains auteurs par [e so utien instrumentaL Du . même essor, on peut penser que le 
souti en de rétroaction peut se retrouver englobé tant dans le so utien informationnel 
qu ' émotionne l, elon la fo rme de rétroaction -reçue. D ' autres se so nt accrochés au 
modèle de House qui -comprenait quatre formes. Pensons par exemple les travaux de 
Kirrane et Buckley (2004) qui distinguent: le so utien émotionnel, le so uti en 
instrumenta l, le so utien informationnel et la rétroaction. 
Considérons maintenant les autres avenues exp lo rées pour traiter du souti en social par 
différents auteur . ne piste intéressante explorée est de s ' intéres er à l'orientation 
du so uti en offert. En effet, l' individu peut faire l' obj et d'un so utien soc ia l ayant une 
vi ée large et générale ou à un soutien « spécialisé » ciblant des be o ins précis 
comme des situat ions au travail ou des problèmes familiaux (Griggs, Caspe r et Eby, 
20 12). Par exemple, un collègue peut offrir un soutien émotionnel à un indi v idu sans 
lui demander de limiter ses éventue lles demandes au thèm e du travai l ou au thème de 
la famille. Son soutien n' est donc pas orienté vers un thème ou un but précis. Dans le 
cas d ' un soutien spécialisé , une entreprise pourrait mettre en place un so utien 
p ychologique visant à soulager les pres ions vécues lors d ' une attrition. Ce soutien 
s'avère alors cible r directement un enjeu et constitue donc un soutien spécia li sé. Cette 
conceptuali sati on du soutien social v ient répondre à un des d ' bats so ulevés à 
plusieurs repri ses dans la littérature sur le soutien social. À savo ir, la théo rie de la 
v Traduction li bre : « Emotional . upport is characteri::ed by the actions of ca ring or lislening 
sympathelically to another persan ». 
24 Traduction libre: « Instrumental support is characterized by rendering tangible assistance, such as 
physical assistance or a id in the form of advice or knowledge needed to complete a task ». 
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« spéc ificité» (content- pecific) propose que le soutien, lorsquïl est orienté vers le 
beso in nommé du travailleur, possède une efficacité plus grande que lorsque le 
soutien offert ne répond pas spécifiquement à ce besoin . Cette v ision attrayante et 
intuitive n'a pas nécessairement trouvé son écho dans les résultats passés . E n effet, 
les résultats obtenus quant à l'efficacité des di spos itifs c iblant directement un beso in, 
donc ciblant s·a spécificité (Viswesvaran Sanchez et Fisher, 1999, Griggs et al. 20 12) 
ne sont pas concluants (Beehr, Jex, Stacy et Murray 2000). Toutefois, la méta-
analyse de Kossek et al. (2011 ) po rtait sur le souti en social des superv iseurs. Ce la, en 
s' intéressant aux conceptualisations qui di stinguent le soutien orienté vers la famill e 
du so uti en d' ordre plus général. Sous cette prémi sse, la méta-analyse a présenté des 
résultats positi fs. Les recherches toutefo is rares sur cette dimension de notre concept 
de soutien ocial fo nt de ce lle-ci une piste de recherche sous-exploitée . 
Il est intéressant de souli gner que plusieurs auteurs utili sent di ffé rents vocables pour 
dés igner des aspects propres au souti en soc ia l. Pensons par exemple, à l'article récent 
de ten Brummelhuis, van der Lippe et Kluwer (20 10). Pour rendre compte d' une 
dimension du comportement de citoyenneté organisationnell e, ces auteurs ont fa it le 
choix d' utili ser le tem1e «comportement d'aide », plutôt que soutien ocia l. li s 
défi ni ssent le« comportement d ' a ide » comme : « le geste social posé vo lontairement 
vi ant à as i ter et les comportements de coopération présentés par un employé et 
dirigés vers le autre employés >> 25 (cette défi nition se base, selon les aute urs , sur les 
travaux précédents de deux groupes de chercheurs, so it Ander on et William. mais 
aus i Hechter. 1987). Le comportement d'aide et le soutien in trumental sont donc 
équi valents en ce la qu ' il s visent à décrire les comportements de soutien entre les 
individus. La définition de comportement d 'aide n' engage toutefois pas la notion de 
réciprocité ou de réseau, contrai rement au soutien oc ial. 
15 Traduction libre: « We defined he lping behav ior as the vo luntary soc ial , ass ist ing, and coop rative 
behavior di sp layed by an employee and directed toward team members ». 
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Un autre regard inhabituel porté sur le soutien social concerne la qualité et 
l'intention des communications visant à soutenir l'individu (Beehr et al. , 2000). 
Dans cette recherche, nous les désignerons par le terme « connotation », comme on 
peut le voir dans le tableau de conceptualisation (Tableau 2.3). En effet, ce concept 
réfère tant à la qualité qu 'à l' intention portée par une communication. Dans une 
conversation, chacun apporte son soutien de façon différente . Un individu présentant 
des difficultés se fe ra offrir des solutions par une première personne. Une seconde 
validera plutôt toutes ses perceptions négatives de la situation. Beehr et al. (2000) ont 
en fait vérifié 1 ' influence de la connotation des conversations sur 1 ' efficacité du 
soutien. En effet, le soutien est peut-être plus efficace quand le contenu des 
conversations est de nature positive (par exemple : pi stes de so lutions à des 
prob lèmes, écoute empathique, habilitation) . A contrario, le soutien est peut-être 
moi ns efficace quand le contenu de la conversation est négatif (validation des 
critiques, plaintes et défoulements contre la direction, commérages) . 
Leur hypothèse était que dans un contexte où la communication a une cormotation 
négative - parce qu 'elle est axée sur les aspects négatifs de la situation, même si une 
te lle communication peut avo ir des effets bénéfiques sur le plan de la ventilation des . 
émotions -, e lle s'avère un soutien moins efficace que lorsque la communication est 
axée sur les aspects pos itifs. Cette hypothèse a trouvé son écho dans les résu ltats 
obtenus qui suggèrent que des propos qui ont une connotation positive s'avèrent un 
sout ien social émotionnel plus efficace que des communications exposant une 
connotation négati ve, so it les mauvais côtés d'une situation. 
L' util isation répétée de ces définitions met de l'avant les constances dans ce que 
constitue le soutien social pour les auteurs. En effet, le terme récurrent de 
« transaction » ou « interrelation » montre que pour les auteurs, le soutien social se 
conclut généralement par un échange, un geste concret ou un groupe de gestes 
concrets dans lequel les ·individus échangent des ressources (cela, qu'el les so ient 
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d' ordre info rmationnel, instrumental ou émotionnel). De plus, plusieurs défi nitions 
soulignent que le soutien social existe à travers la perception des ind iv idus. Le 
soutien soc ial étant mesuré et étudié à travers le regard des répondants. L importance 
du souti en perçu, mais aussi le choix des sources, des fo m1es priori sées s'avère 
hautement idiosyncras ique. C 'est-à-dire que chaque individu reçoit et perço it 
diffé remment le souti en dont il fa it l' objet. 
En fi n de compte, la définiti on fo ndatrice de Cobb paraît la plus pert inente et 
exhaustive. Rappelons que Cobb définit le soutien social comme « un ensemble 
d' informations menant un suj et à croire qu ' il est aimé, estimé et qu ' il appartient à un 
réseau d'obligations mutuelles ». En d 'autres termes, le soutien soc ial fa it référence à 
la perception d' un individu à l'effet que des personnes lui accord ent de la valeur et lui 
fo urnissent des re sources de natures diverses (émotionne lles, instrumentales, 
info rmati onnelles) en vue de favo rise r son bien-être, cela dans un but d'obtenir par la 
























































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































2.2 Théories et modèles conceptuels 
Rappelons que cette étude consiste à déterminer le rôle que joue le soutien social des 
co ll ègues- et ses dimensions - dans l ' interaction entre le travail et la famille, laquell e 
fa it référence au conflit (travail - famill e; famille - travail) et à 1 'enri chi ssement 
(trava il - famille, famille - travail ). 
Pour fo rmuler les hypothèses de recherche qui permettront de réali ser notre objectif, 
nous avons utili sé troi s théories que nous présenterons dans ce chapitre . Nous 
d iscuterons dans un premier temps de la théorie de la conservation des ressources 
(Hobfo ll , 1987, 1989, 2004). Dans un second temps, nous discuterons de la théo rie de 
l' amorti sseur émoti onnel de Cohen et Wills (1985). 
2 .2.1 Théori e de la conservation des ressources 
En 1988, Hobfo ll a déve loppé la théo rie de la co nservation des ressources . Cette 
théori e vise à expliquer le stress p ychologique. Il es t défini comme « une réaction à 
1 ' environnement dans leque l il ex iste: 
1) une menace de pe1te nette de ressources, 
2) une perte nette de ressources, 




A in i, l' indi vidu ressent d u stress lorsqu ' il perd des ressources, lorsqu ' il a peur de 
perdre des resso urces ou lorsqu' il investit inutilement des ressources. Par conséquent, 
« les ind ividus s'efforcent de conserver, de protéger et renforcer leurs ressources, et 
26 
Traductio n li bre : « Psychological stress is defined as a reaction to the environment in which there is 
(a) the threat of a net Joss of resources, (b) the net Joss of resources, or ( c) a Jack of resource ga in 
fol lowing the investment of resources » (p.5 16) . 
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ce qui leur apparaît menaçant est la perte potentielle ou réelle de ces précieuses 
ressources
27 
». La notion de gain « insuffi sant » indique, quant à elle que l' indi vidu 
investit ses ressources en vue d 'obtenir des ga ins précis (qui représentent ses 
attente ), mais sans succès. Les ressources sont donc perdues, gaspillées, ce qui est 
générateur de stress. 
Le conflit travail-famille et le conflit famille-travail reposent sur le partage des 
ressources individuelles entre les deux sphères de vie : 1) la vie profess ionnelle - le 
travail et 2) la vie personnelle et familiale. Le conflit émerge lorsqu'un manque de 
ressou rce ne permet pas d' assumer adéquatement les responsabilités inhérentes à 
chacune des sphères. La théori e de la conservation des ressources se révè le donc 
pa rticulièrement pertinente parce qu 'e ll e explique pourquoi les press ions exercées par 
les rô les famili aux et profess ionnels créent des situati ons de confl its. En effet, la 
théorie de la conservati on de ressources exprime que les indi vidus cherchent une 
situati on où leurs ressources s ' accroissent ou se préservent. Ainsi, si le partage des 
re sources entre deux rôles entraîne une perte, cette perte génère du tre s. La théo ri e 
vient 'gaiement expliquer pourquoi l'apport d 'une ressource qui trans itera it par le 
biais du souti en social vient diminuer les affects négatifs du conflit travail- fa mill e. 
Pour bien comprendre cette théorie, il est néces aire de définir les ressources mi e en 
j eu. Hobfoll (1989) en identifie quatre types: 
1) les ressources matérielle (ex . : biens concrets, te lles autos, maisons); 
2) la condition (ex. : emp loi, statut social. pos it ion pro fe sionne lle, relat ion 
fo rmelle comme le mari age, pouvoir); 
27 Traduction li bre: « The mode l's ba ic tenet i that people strive to retai n, protect, and build 
resources and th at wh at is threatening to them is potentia l or ac tua i Joss of these va lued rcsource » 
(p.516). 
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3) les caractéristiques personnelles (ex. traits de personnalité et habiletés qui 
améliorent la résistance au stress) et finalement; 
4) les énergies (ex. : le temps, l'argent et le savoir). 
Il est important de souligner que les ressources sont des éléments valorisées par 
l' individu pour ce qu'elles sont en soi (ex. : le bien-être, 1 estime de soi) ou bien 
parce qu 'elles ont une valeur instrumentale, c'est-à-dire qu'elles servent à obtenir 
d'autres ressources (ex. temps, argent). Comme le précise Hobfoll ( 1989) : « Ces 
peries [de ressources] sont importantes pour deux raisons. Premièrement, les 
ressources ont une valeur instrumentale pour les individus et, deuxièmement, ils ont 
une valeur symbolique parce qu'elles aident les individus à définir qui ils sont 28 ». 
Par exemple, le statut social peut se révéler une ressource instrumentale permettant 
d'obtenir de l'estime, ce qui constitue une ressource valorisée (valew· symbolique). 
En somme, se lon la théorie de la conservation des ressources, les individus cherchent 
à éviter les situations stressantes, c'est-à-dire qu ' ils agissent de manière à préserver et 
renforcer leur bien-être. Pour ce faire, ils vont tenter de préserver et renforcer les 
ressources qu ' ils valorisent, notamment en investissant dans les ressources 
instrumentales. Ainsi, la perte ou l' incapacité de renforcer des ressources valorisées 
ou encore le manque de ressources instrumentales menacent le bien-être des 
individus. Dans le cas qui nous occupe, dans la mesure où la conciliation entre les 
rôles du travail et de la vie personnelle et fami li ale est une ressource valorisée qui 
constitue une source de bien-être, les individus la protègent. Ils vont donc essayer de 
renforcer leurs ressources instrumentales (ex. temps, énergie) de manière à mieux 
concilier les deux sphères de vie, c'est-à-dire éviter un manque de ressources dans 
une sphère comme dans 1 'autre. 
28 Traduction libre : « These !osses are important on two levels. First, resources have instrumental 
value to people, and second, they have ymbo lic value in that they help to define for people who they 









Selon la théorie de la conservation des ressources, les individus cherchent à éviter les 
situations stressantes en s'efforçant de minimiser les pertes de ressources valorisées 
en acquérant et en renforçant leurs ressources instrumentales. Rappelons que le 
conflit travail-famille est issu d'un manque de ressources - un manque de temps, 
d' espace mental et d 'énergie - pour assumer adéquatement les responsabilités 
relatives aux deux sphères de vie. Théoriquement, il est possible de concilier ces deux 
sphères de vie de deux façons: 1) augmenter le niveau des ressources pour investir 
suffisamment dans les deux sphères de vie, et 2) réduire les responsabilités dans une 
ou l autre sphère de vie, ou les deux à la fois. La théorie de la conservation des 
ressources concerne la première option. Appliquée au phénomène du conflit entre les 
rôles, cette théorie implique que les individus chercheraient activement des moyens 
pour préserver et renforcer leur temps, leur espace mental et leur énergie de manière à 
pouvoir investir ces ressources dans leurs sphères de vie et, du coup, minimiser le 
conflit entre les deux sphères. Par exemple, les gains de ressources réalisés au travai l 
peuvent ensuite être investis dans la sphère fami liale de manière à renforcer la 
conciliation travail-famille et préserver le bien-être. 
Selon Hobfoll (1989), « les relations sociales constituent une ressource dans la 
mesure où elles fournissent ou faci litent la préservation des ressources valorisées29 » 
(p.517) par la personne qui reçoit ces ressources . Il précise également que « le soutien 
social est le principal véhicule par lequel les ressources des individus sont 
accumulées en dehors des ressources intérieures qu ' ils possèdent30 » (p.467). Comme 
nous l'avons vu, le soutien social fait précisément référence aux ressources qui sont 
échangées à travers les relations sociales en vue de favoriser le bien-être. Par 
29 Traduction libre : « Social re lat ions are seen as a resource to the extent that they provide or faci litate 
the preservation of valued reso urces ». 
30 Traduction libre: « Fi rst, social support is the major vehic le by which individuals' resources are 
















conséquent, le soutien social constituerait une ressource instrumentale permettant 
d acquérir et de conserver des ressources valorisées. De plus, il sert de véhicule pour 
d ' autres ressources et est donc un bon indicateur de la présence de gains o u pertes de 
ressources d ' un individu. En s ' appuyant sur la théorie de la conservati on des 
ressources, on peut fo rmuler 1 hypothèse selon laq uell e les individus vo nt chercher du 
souti en social de manière à renfo rcer leurs ressources instrumentales (temps, espace 
mental, énergie) en vue de réduire leur confli t travai l-famille. Ainsi le outien soc ial 
exercerait une infl uence sur le conflit travail- famille (Michel, Mitchelson, Pichler, et 
Cu li en, 20 1 0; Ferguson, Carlson Zivnuska et Whitten, 20 12). 
Nous fo rmulons donc les deux hypothèses suivantes : 
H 1 : La f réquence du soutien social in tru mental des coll ègues exerce une 
influence négative sur le confl it travail-fam ille (CTF). 
H2 : La fréquence du soutien soc ial instrumental des coll ègues exerce une 
influence négative sur le confl it fam ille-travai l (CFT). 
Selon la théorie de la conservation des ressources, les ressources instrumentales 
investi es sont ce ll es qui sont jugées pertinentes pour préserver et renfo rcer les 
re sources valori sées . En effet, la théorie sti pul e que les indiv idus tentent d ' éviter le 
stress qu'engendre un reto ur sur investissement insuffi sant. En d 'autres termes, les 
individus ont tendance à ne pas investir de ressources instrumentales lorsquï ls 
pensent que ces ressources seront gaspillées, n'étant pas adéquates pour acquérir et 
p réserver les ressourc valori sées attendues. 
Dans le cadre du confl it travail-fam ille, les individus chercheraient donc du souti en 
social instrumental de faço n à accumuler l s ressources instrumentales qu i sont 
envisagées comme des so lutions au problème d conflit travail-famille. ce sujet, 










et Perrewé (1999) ont montré que celui-ci permettait de réduire le conflit et 
l'ambiguïté de rôle ainsi que la charge de travail, laquelle intensifiait le conflit 
travail-famille (soutien social---+ charge de travail---+ conflit travail-famille). 
Nous pouvons donc formuler les hypothèses suivantes : 
H3 : La fréquence du soutien social instnunental exerce tme influence négative 
sur le conflit travail-famille (CTF) à travers la réduction de la charge d~· 
travail, du conflit de rôle, de l' ambiguïté.de rôle. 
H4 : La fréquence du soutien social instrumental exerce une influence négative 
sur le conflit famille-travail (CFT) à travers la réduction de la charge de 
travail, du conflit de rôle, de l' ambiguïté de rôle. 
Dans la même veine, la théorie de la conservation des ressources autorise la 
formulation d' une hypothèse selon laquelle le soutien des collègues contribue à 
favoriser 1 ' enrichissement travai 1-famüle. 
En effet, selon la théorie de la conservation des ressources, les individus agissent de 
manière à acquérir des ressources instrumentales qu ' ils investissent dans les 
ressources valorisées sur lesquelles repose leur bien-être. Partant de ce postulat, on 
peut penser que les individus acquièrent différentes ressources instrumentales au 
travail (ex. savoir, savoir-faire, savoir-être) de manière à réaliser leur travail 
correctement. Dans la même veine, les individus acquièrent différentes ressources 
instrumentales dans leur sphère de vie privée de manière à réali ser leurs objectifs 
personnels. Toujours selon la théorie de la conservation des ressources, les individus 
investissent les ressources instrumentales pertinentes pour préserver leurs resso urces 
valorisées. Il est donc vraisemblable que les individus utilisent des ressources qu' ils 
ont acquises dans une sphère (à d'autres fins a priori) pour préserver et renfo rcer leur 
bien-être dans 1 'autre sphère. Par exemple, des individus pourraient utiliser les 









améliorer leur faço n de composer avec les d ifférents éléments de leur vie privée et 
familiale. Dans cette perspective, les ressources instrumentales acqui ses ne 
permettent pas uniquement d 'avoir accès aux ressources suffisantes pour assu mer 
correctement les responsabilités dans les deux rô les, mais bien de disposer de 
ressources supplémentaires pour offrir un « rendement » supérieur dans les deux 
sphères de vie. À ce sujet, Grzywacz et Butler (2005) ont apporté des précisions à la 
défi ni tion de la « fac ilitation travail-fam ille » : « la poss ibil ité pour les indi vidus que 
leur participation à une sphère de leur vie soit fac ilitée par les compétences, les 
expériences et les opportuni tés obtenues par leur participation dans une autre 
h ' 31 sp ere ». 
Nous pouvons donc fo rmuler les hypothèses sui vantes : 
H5 : La fréquence du souti en social instrumental des coll ègues exerce une 
infl uence positive sur 1 'enrichissement travail -famille (ETF). 
H6 : La fréquence du soutien social instrumental des co llègues exerce une 
infl uence positi ve sur l'enrichi ssement famill e-trava il (EFT). 
2.2.2 Thèse de l' amortisseur émoti onnel 
Comme nous l'avons vu, le soutien social ne se li mite pas au soutien soc ial 
instrumental. En effet, une large par1ie du rôle relationnel entre les ind ivid us est 
plutôt occupé par le soutien social émotionne l. En ce sens, Cohen et Wills (1985) ont 
développé la thèse de l 'amortisseur émotionnel (traduction libre de « buffering ») 
pour exp liquer le rôle que joue le soutien social dans la réduction du stress. Se lon ces 
auteurs, le soutien social de type émotionnel jouerait un rô le modérateur dans la 
31 
Traduction libre: « the extent to which individuals' participation in one li fe domain (e.g. ,work) is 
made easier by the ski ils, experiences, and opportuni ties ga ined by their participating in another 
domain ». 
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relation qui ex iste entre les fac teurs de stress, le stress vécu au travail et les réactions 
au stress. Pour Cohen et Wills (1985), le soutien social est la considération reçue, le 
sentiment d 'avoir de la valeur pour les autres. Ce qui recoupe la défini tion de Cobb 
( 1976). Ce soutien social agirait comme un pare-choc, un amortisseur émotionnel qui 
réduirait 1 'effet que produisent les facteurs de stress sur les individus. Ainsi, à travers 
leurs interactions avec leurs co llègues, les individus parv iendraient à modifier leurs 
perceptions des événements et à réduire leurs inquiétudes. Dans un contexte de 
concili ati on travail-famille, le soutien social viserait" donc à modifier les 
comportements d ' un indi vidu en transformant ses perceptions et ses attentes. 
De faço n plus précise, lorsque les individus sont exposés à des situati ons qlll 
pourraient être ource de stress (ex . charge de travail , conflit de rôle, ambiguïté de 
rô le, conflit interpersonnel), le soutien social émoti onnel interv ient sur le proce su 
d' intégration émotive induite par la situation. En di scutant avec leurs co llègues, les 
individus seraient ainsi amenés à min imiser le potentiel menaçant d ' une situati on. Les 
encouragements des co llègues les inciteraient également à penser qu ' ils ont les 
capac ités et le ressources pour faire face à la ituat ion, de sorte que cette dern ière 
n' est pas perçue comme étant stressante. 
Ensuite, une fo is le événements intégrés, le outien soc ial po uiTaient inte rvenir à 
nouveau, mais cette fois-c i sur le plan de la réacti on « phy io logique » des ind ividus. 
Ainsi, le stress que vivent l s individus serait apaisé par les interactions avec les 
collègues qui 'efforcent de rédu ire l' importance de la situati on ou de ses 
conséquences. Bref, le soutien de collègues de travail a ide les ind ividus à interpréter 
de manière di ffé rente les situati ons auxquelles il s sont confrontés. 
En somme, se lon la thèse de l' amortisseur émotionnel, le soutien soc ial émotionnel 
n·agirait pas sur la situati on, mais plutôt sur l' effet que produit la si tuati on sur 
l'indi idu. À la su ite d' une recension des écrits ur le suj et, Cohen et W ill s ( 1985) 
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concluent que cette thèse reçoit le soutien des études empmques. Toutefois, de 
nombreux auteurs ont ensuite tenté d ' utiliser cette théorie sans parvenir aux mêmes 
ré ultats. 
Dans le cas qui nous occupe, les facteurs de stress du mili eu de travail co ntribuent à 
intensifier le conflit travail-famille (!lies, Scwind, Wagner, Johnson, DeRue et Il gen, 
c 
2007 ; Michel, Mitchelson Pichler, et Cullen, 2010). Ül'} pense par exemple à la 
charge de travail , le conflit de rô le et l' ambiguïté de rôle, ou les conflits 
interpersonnels. elon la thèse de l' am ortisseur émoti o nnel, le so utien socia l 
émoti onnel offrirait aux individus l' occasion de réévaluer de faço n plus positive la 
ituation de manière à réduire leurs inquiétudes et leurs préoccupati ons tout en 
préservant leur énergie. 
ous pouvo ns do nc fo rmuler l' hypothè e suivante: 
H7 : Le outi en social émotionnel j oue un rô le modérateur entre les fac teurs de 
stress (charge de travail , conflit de rôle, ambiguïté de rôle et conflit 
interpersonnel) et le conflit travail-famille (CTF). 
H8 : Le so utien social émotionnel joue un rô le modérateur entre les fac tem s de 
tress (charge de travail , conflit de rô le, ambi guïté de rô le et conflit 
interpersonnel) et le confli t famille-travail (CFT) 
2 .3 Modèle d ' ana lyse 
Dans la ection précédente, nous avons uti li é deux théories pour dédui re nos 
hypothè es de recherche : la théorie de la conservatio n des ressources (Hobfo ll, 1987) 
et la théorie d l' amortisseur émotionne l (Co hen t W ills, 1985) . En d ' autres termes, 
nous avo ns appl iqué les principes des théo ries au phénomène de l' interaction entre le 
travail et la famille de manière à répo ndre à notre objectif de recherche. Ce dernier, 
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rappelons-le, consiste à déterminer le rôle que joue le soutien social des collègues - et 
ses dimensions instrumentale et émotionnelle - dans l' interaction entre la sphère de 
travail et la sphère familiale (conflit travail-famille, conflit famille-travail, 
enrichissement travail-famille, enrichissement famille-travail). 
Comme nous l'avons vu, la conciliation travail-famille est « une situation où les 
conflits entre les rôles (familiaux et professionnels) sont faibles et où au contraire la 
présence d' une interrelation facilitatrice entre les rôles est forte » (Frone, 2003 , 
p. 145). Le conflit entre les rôles fait référence à deux concepts : le conflit travail-
famille (CTF) et le conflit famille-travail (CFT). Les deux concepts traduisent un 
manque de ressources (ex., temps, énergie) qui a pour effet une difficulté d 'assumer 
cotTectement les responsabilités dans un rôle ou les deux. Le conflit travail-famille 
représente une situation où les ressources sont davantage investies dans le travail , 
d' où un manque de ressources dans la sphère de vie personnelle et familiale. Au 
contraire, le conflit famille-travail traduit une répat1ition des ressources plus 
avantageuse dans la sphère de vie familiale au détriment de la sphère de travail. 
L' interaction entre les deux sphères de vie fait également référence à un troi ième 
concept qui est l'enrichissement travail-famille. Ce concept est défini comme « la 
possibilité pour les individus que leur participation à une sphère de leur vie so it 
facilitée par les compétences, les expériences et les oppot1unités obtenues par leur 
participation dans une autre sphère32 » (Grzywacz et Butler; 2005 , p. 97). 
En ce qui concerne le soutien social, Cobb (1976, p. 300) le définit comme « un 
ensemb le dïnfom1ations menant un sujet à croire qu'i l est aimé, estimé et qu'il 
appartient à un réseau d 'obligations mutuelles ». En d ' autres termes, il s'agit de la 
perception d ' un individu à l 'effet que des personnes lui acco rdent de la valeur et lui 
32 Traduct ion li bre: « the extent to which indi vid uals' partic ipation in one li fe domain (e.g., work) is 
made eas ier by the skills, experiences, and opportuniti es ga ined by their participating in another 
domain ». 
55 
fournissent des ressources de natures diverses en vue de favo riser son bien-être. Ces 
ressources peuvent notamment être de nature instrumentale et émotionnelle. Le 
soutien social instrumental fait référence aux ressources accordées en vue d' aider 
autrui à assumer ses responsabilités (House, 1981). Le soutien social émotionnel 
concerne des actions (intangibles) entreprises en vue de signifier à autrui qu 'on lui 
accorde de la valeur et que son bien-être constitue une préoccupation (ex . empathie, 
écoute, marques d ' affection, etc.) 
Notre modèle d ' analyse compte les hypothèses suivantes : 
Hl La fréquence du soutien social instrumental des collègues exerce une 
influence négative sur le conflit travail-famille (CTF) . 
H2 : La fréquence du soutien social instrumental des co llègues exerce une 
influence négative sur le conflit famille-travail (CFT). 
H3 : La fréquence du soutien social instrumental exerce une influence négative 
sur le conflit travail-famille (CTF) à travers la réducti on de la charge de 
travail , du conflit de rô le, de l ' ambiguïté de rôle. 
H4 : La fréquence du souti en social instrumental exerce une influence négative 
sur le conflit famille-travail (CFT) à travers la réduction de la charge de 
travail , du conflit de rôle, de l' ambiguïté de rôle. 
HS : La fréquence du soutien social instrumental des collègues exerce une 
influence positive sur l'enrichi ssement travail-famille (ETF). 
H6 : La fréquence du soutien social instrumental des co llègues exerce une 
influence positive sur 1 'enrichissement famille-trava il (EFT). 
H7 : Le soutien social émotionnel joue un rôle modérateu r entre les facteurs de 
stress (charge de travail, conflit de rôle, an1biguïté de rôle et confl it 
interpersonnel) et le conflit travail-famille (CTF). 
H8 : Le soutien social émotionnel joue un rôle modérateur entre les facteurs de 
tress (charge de travail, conflit de rôle, ambiguïté de rôle et conflit 
interpe rsonnel) et le confl it famille-travail (CFT) 
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2.4 Modélisation des hypothèses de recherche 
Figure 2.6 Hypothèses sur la conciliation travail-famille 
H6 









3. 1 Devis de recherche 
Un devi s de recherche est, selon Bryman et Bell (2007, p. 40) : 
« Le devis de recherche est un cadre de travail pour permettre la collecte et 
l 'analyse des données dans une recherche. Le choix d'un devis do it refléter les 
décisions et p riorités quant aux différents aspects et dimensions de la recherche 
conduite ». 33 
Aux fins de ce mémoire, qui s' inscrit dans une déma.rche hypothéticodéducti ve, nous 
avons opté pom un devis corrélationnel à coupe transversale. Le dev is corrélationnel 
con iste à co llecter des données une seule fo is au suj et de chacune des variables de 
manière à déterminer les patterns d'associations entre les variables, c'est-à-dire les 
covariations (Bryman et Bell , 2007). Contrairement aux devis expérimentaux et quasi 
ex périmentaux, le chercheur observe le phénomène comme il se produit 
naturellement, sans manipuler la ou les variab les indépendantes. Ce devis ne permet 
donc pas d'étab lir de liens causaux entre les variables, mais plutôt des re lat ions 
d ' inf1uence, dont la validité, sont soutenues par la qualité du modèle d 'analyse. 
Le devis corrélationnel est particulièrement pertinent lorsque l'on veut étudier l'effet 
de plusieurs variables indépendantes (Bryman et Bell 2007), comme c'est le cas ici. 
Le choix de ce devis se justifie également par le fait que notre étude vise à tester des 
33 
Traduction libre : « A research design provides a framework fo r the collection analysis of data. A 
choice of research design reflects decisions about the priority being given to a range of dimensions of 
the resea rch proce.ss ». 
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hypothèses de recherche formulées a priori, lesquelles hypothèses renferment des 
variables qui peuvent être diffic ilement manipulées notamment la construction de 
réseaux sociaux en milieu de travail qui procure de la considération et des ressources 
ainsi que l' interaction travail-fami lle. Ces variables doivent par définition. être 
étudiées directement dans le milieu de travail. 
Bien qu ' il constitue le devis de recherche le plus pertinent compte tenu de notre 
objectif de recherche, le devis corrélationnel à coupe transversale présente toutefois 
certaines limites notamment une faible validité interne. La validité interne concerne 
« le degré de confiance que l'on peut avoir dans les conclusions d ' une étude quant à 
la valeur de la relation établie entre les variab les indépendantes et dépendantes» 
(Fo11in et Fi lion 2006). Cela signifie que ce devis ne garantit pas que les relations 
observées sont le produit de l' influence d ' une variable sur une autre, mai eulement 
que les variables varient en même temps, ce qui pourrait s'expliquer par la présence 
d'autres variables qui n'ont pas été considérées ou pourraient même être le résultat du 
hasard . Par conséquent, la validité interne des résu ltats dépend largement de la qualité 
de l' articul ation théorique de laquell e découlent les hypothèses de rec herch . On peut 
également souligner que le caractère ponctuel d ' un devis de recherche corrélationnel. 
C'est-à-dire: il est limi té à une mesure unique à un point préc is dans le temp . Ce qui 
fait en so rte que la reproductibilité des résultats n'est pas assurée et qu 'on ne peut être 
certain que ces résultats ne sont pas issus d ' un contexte conj oncturel. Pour venir 
minimiser ces limites, nous avons donc établi une articulation théorique qu i couvrait 
les critiques énoncées dans le passé dans les thèmes abordés. Nos explicat ions futures 
quant aux résultats de nos recherches chercheront également à faire de parallèles 
avec des recherches passées pour souligner les variations et mettre en évidence les 
constantes. Cette articulation théorique ne se substitue pas à un devis longitudinal qui 
permet d'étab lir de faço n plus directe la causali té (en vérifiant la direction des liens). 
Toutefo is, le fait d ' avo ir plusieurs pi tes de référence permet d'anticiper cette 
cau ali té et de proposer la manière dont celle-ci s' articule . 
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3.2 Technique de collecte de dmmées 
Une définition large de la collecte de données pourrait être formu lée ams1 : 
« Effectuer une observation systématique sur le ten ain qui , comme le genre 
d ' information, varie d ' une forme de collecte à l'autre» (Gauthier, 2003, p .ll ). 
Précisons maintenant le sens de cet énoncé. Chacune des techniques de coll ecte vise à 
réco lter des données pertinentes pour étudier un suj et de recherche donné. Chaque 
co ll ecte de données utili se un échantillon précis de populati on qui permettra d 'obtenir 
des résultats uniques, qui selon la teclmique d 'échantillonnage choisie pourra être 
généralisé ou non à la populati on que l' on tente de décrire. 
Dans le chapitre « La collecte des données et la gestion de leurs sources », Baumard, 
Donada, lber1 et. Xuereb (2003) précisent la définition et l'intérêt d'une collecte 
d' infonnations de source primaire. Dans ce demier cas, le chercheur dispose d' une 
multitude d ' outils pour effectuer la collecte. De plus, le chercheur sera appelé à 
« recueillir des données directement sur le terrain » (Baumard et al. 2003). 
Aux fins de la présente recherche, nous avons opté pour l' administration d' un 
qu stionnaire autoadministré en ligne utili sant l'application Survey Monkey. Un 
questiormaire autoadministré est « un document dans lequel on utilise w1e batterie de 
questions fermées qui est remplie par des répondants en so litairc34 » (Bryman et Bell , 
2003 p. 240). Cela signifie qu 'un questionnaire est corriposé de différents 
instruments de mesure, le plus souvent validé par des recherches précédentes. Chaque 
instrument mesure une des variables à l'étude. Le questionnaire est rempli par des 
répondants de façon autonome. Cela signifie que les répondants ne reçoivent pas 
34 Traduction libre : «Con texts in which a battery of usua ll y closed question is completed by 
respondants themselves ». 
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l'aide du chercheur pour remplir le questionnaire. Ils ne sont encadrés que par les 
informations communiquées par le questionnaire ou une lettre d 'accompagnement. 
Les questions utilisées présentent des énoncés aux choix de réponses prévues, c'est-à-
dire des réponses fermées, donc l'utilisation d 'un instrument de mesure. Par exemple, 
les questions empruntent une des formulations suivantes : choix de réponses 
multiples, échelles de Like11, etc. En rést.m1é, l' administration d un questionnaire 
suppose: 
L ' utilisation d ' instruments de mesure validés ou non, dans des études 
précédentes; 
- . Un encadrement minimal des répondants qui sont laissés à eux-mêmes; 
Les questions formulées ont des réponses préétablies (fermées). 
Le choix de l' utilisation d' un questionnaire repose sur la nécessité de mettre en 
re lation un grand nombre de variables. En effet, étant donné la démarche 
hypothéticodéductive choisie pour ce mémoire, plusieurs hypothèses demandent à 
être vérifiées. On connaît donc les variables que l'on souhaite mesurer et analyser. On 
ne cherche pas à définir ces variables, mais bien à les quantifier et à calculer des 
statistiques pour vérifier si elles varient simultanément ou pas avec d'autres variables. 
La nécess ité de réaliser des statistiques met en évidence l' importance de collecter des 
données standardi sées sur un grand nombre de participants. D'ailleurs, l 'avantage 
principal du questionnaire autoadministré réside dans sa capacité à rejoindre 
rapidement un grand nombre d'employés dans différentes entreprises ciblées 
(Baumard et al. 2003). De plus, ce genre de questionnaire permet aux répondants de 
conserver leur anonymat ce qui les incite à répondre plus librement, diminuant ai nsi 
les possibles biais de désirabilité sociale. Les réponses sont donc susceptibles d être 
plus sincères que si les répondants avaient répondu aux questions en présence du 
chercheur. 
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Le questionnaire présente toutefois quelques limites . On peut difficilement soutenir 
les répondants s' il s ne comprennent pas certaines questions : ils sont livrés à eux-
mêmes. L' absence d ' interaction avec les répondants nous empêche d ' ajo uter des 
questions pertinentes selon les besoins, ce qui n' est donc pas flexible (Bau mard et al., 
2003). Concernant ses limites, il faut toutefo is préciser que dans le cas présent, la 
part icularité de 1 'échantillon chois i permettait à ceux -ci une rétroaction assez rapide. 
En effet, comme les répondants ont la poss ibilité de communiquer par la vo ie du 
fo rum, il leur était poss ible de communiquer les pépins rencontrés et ainsi de vo ir des 
co rrectifs rapides être apposés. Ce qui a permis certains ajustements lors de 
l'admini strati on (pépins techniques, erreurs de fo rmulation, orthographe, etc.) . 
La technique du ques ti onnaire peut être utilisée de diffé rentes manières. Co mme nous 
l' avons mentionné, nous avons rendu di sponible le questionnaire en ligne. 
Traditionne llement, on fa isait appel aux questionnaires envoyés par voie postale ou à 
ceux di stribués en des points précis (dans l'entreprise, à un co in de rue, à l 'école) . 
L'arrivée d' Internet a changé la donne, multipliant les modes d'admini stration, tels 
que les questionnaires par couniel, ou sur internet. Aux fi ns de ce mémoire, nous 
avons fa it usage de la platefo1me Internet Survey lv!onkey pour plusieurs raisons. 
Sw·vey Monkey est une application Internet. C'est-à-dire: une application 
in fo rmatique direc tement disponible par le biais d ' un site Internet. Cette appli cation 
possède p lu ieurs fonct ions. Cette plateforme permet de créer à la p ièce des 
questionnaires, selon une modéli ation des questions très variée. En effet, les 
questions créées sur cette plateforme peuvent être de simp les questions à choix 
multiples, des échelles de Likert, des classifications d 'énoncés par ordre de 
préférence, etc. Survey lvlonkey présente une grande flexibilité pour la formulation 
des question . Deuxièmement, elle propose des modes différents pour diffuser le 
questionnaire créé. Il existe plusieurs façons de diffuser un sondage créé par le biais 
de cette plateforme: on peut joindre à un courriel un lien d'accès, celui-ci peut même 
être a so rt i de code d ' accès spéc ifique, qui nous assure de contrô ler l' intégrité de 
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notre échantillon. On peut également diffuser sur 1 ' Internet un te l sondage. 
Troisièmement, Survey Monkey intègre même certains outils d 'analyse statistique. 
Cette plateforn1e est facile d ' utili sation, peu coûteuse, en plus d ' offrir un rendu 
graphique profess ionnel qui rend la tâche des répondants plus facile. De plus, un 
questionnaire transmis de manière électronique par le biais de la plateforme 
Survey o/fonkey représente un faible coût comparativement à tout autre type de 
questionnaires, en plus de minimiser les eneurs de manipulations de données, causées 
par la retranscription, par exemple. 
Les questionnaires transmis électroniquement présentent to utefo is certains 
inconvénients. Leur taux de réponse peut être plus faible que pour un questionnaire 
papier (Tse, 1998). Toutefo is, on peut anticiper que l' anonymat (Baumard et 
al. 2003) que revêt Internet, comme c'est le cas pour les questionnai res en général, 
permet de susc iter des réponses plus sincères qu ' un questionnaire admini stré par un 
superv iseur, par exemple. Dans notre étude, comme le questionnaire n 'est pas 
distribué par l'employeur, il est possible que les répondants ressentent la transparence 
de leurs réponses comme moins risquée. Leur anonymat peut leur sembler mieux 
préservé. Sur le plan du taux de réponse, le questionnaire info rmatique possède 
l' avantage d ' obtenir des réponses rapidement, ce qui permet d'ajuster le ti r en cas de 
taux de réponse insuffisant. Des re lances (2) ont été effectuées pour assurer le taux de 
réponse optimal, en fonction du rythme des questionnaires remplis reçus. 
3.3 Échantillonnage 
« L ·échantillonnage est le processus par lequel un groupe de personnes ou une 
portion de la population (l ' échantillon) est choisie de manière à représenter une 
population entière» (Fortin et Fil ion, 2006) . Dans le cadre de cette recherche, nous 
avions initialement développé un questionnaire pour un organ isme de grande 
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envergure. Après le désistement de cet organisme, nous avons dû nous tourner vers 
une seconde option qui pouvait être achevée dans des délais brefs . Contacter des 
travailleurs par le biais d ' un forum de maternité sur Internet a donc été l'option 
envisagée. La sensibilité particulière du groupe des parents d 'enfants en bas âge les 
rendait plus susceptibles de souhaiter répondre au questionnaire, en plus de permettre 
de vérifier l' incidence du soutien social dans un contexte de conflit travail-famille 
exacerbé, dans la mesure où la pression exercée sur les ressources des parents de 
jeunes enfants est à son summum. Le forum sélectionné est « Les futures marnans ». 
Un forum qui, en date du 24 juin 20 14, comportait 444 membres. Dans l' heure 
précédant cette vérification, 72 membres s'étaient connectés sur le fo rum, démontrant 
une présence très active de la plupart des membres. En effet les responsables du 
forum ferment les comptes inactifs régulièrement. Le forum en question vise à 
répondre aux questionnements des parents et nouveaux parents. li vi e également à 
les soutenir dans le quotidien sur plusieurs aspects de la parentalité . 
Plusieurs techniques d'échantillonnage sont possibles. Principalement, 
l'échantillonnage s'appuie sur des échantillons dits probabilistes ou non probabilistes. 
Un échantillon probabiliste est « un échantillon qui a été choisi en utili sant une 
méthode aléatoire de sélection de telle manière que chaque unité présente dans la 
population a une chance connue d'avance de faire partie de la sé lection. Il est 
généralement accepté qu ' un échantillon représentatif d ' une population a plus de 
chance d'être le résultat d'tme telle pratique d'échantillonnage de la population. Le 
but de l'échantillonnage étant de réduire les erreurs d'échantillonnage35 » (Bryman et 
Bell, 2003, p. 182). Opposé à cette méthode, généralement souhaitée et recherchée par 
les chercheurs, un échantillon non probabiliste se décrit comme: « Un échantillon qui 
a été choisi sans utiliser une méthode aléatoire . C'est-à-dire que certaines un ités de la 
35 Traduction libre : « a samp le that has been selected using random selection so that each unit in the 
population has a known chance of being se lected. lt is genera li y assumed that a representative sample 
is more likely to be the outcome wh en this method of selection from the population is emp loyed . The 
aim ofprobability sampling is to keep sampling error to a minimum ». 
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population risquent davantage de fa ire partie de 1' échantillon que d' autres 36 » 
(Bryman et Bell , 2003 , p .182). À la lecture de ces définitions, le lecteur serait porté à 
voir la première technique comme pourvue d ' avantages, et la seconde, comme 
simplement ouverte à des inconvénients. En effet, un échantillon probabili ste donne 
l' impression de mieux représenter une population. Elle respecte généralement mieux 
la population ciblée à cause de ses différentes caractéri stiques sociodémographiques. 
Le but avoué d ' un échantillon probabili ste, tel que le souligne la définition citée, est 
de réduire 1 erreur d 'échantillonnage, c ' est-à-dire « la différence entre l'échantillon et 
la populati on dans laquell e a été puisé 1 ' échantillon 37 » (Bryman et Be ll , 2003, 
p. 182). Le but de cet écru1 le plus restreint possible entre l'échantillon et la 
population est de généra liser les résultats obtenus par le biais de la recherche à la 
populat ion ciblée. En effet, la généralisation est un processus par lequel « les résultats 
ne sont pas j ugés comme étant uniques à un groupe particulier dan s lequel la 
recherche aurait été conduite; en d'autres mots, nous désirons qu ' il so it pas ible de 
généraliser les découvertes à une portée plus vaste que les cas à l' étude38 » (Bryman 
et Bell , 2003 , p.l 69). Autrement dit, le chercheur espère que les rés ultats de la 
recherche décrivent un comportement qui serait répliqué dans le futur par des 
recherches dans la même population et qui permet donc une valeur explicati ve d ' un 
comportement ou d ' une interaction entre des vari ables. 
Pourquoi choi sir un échanti llon non probabiliste ? Parce qu' il permet de rédu ire les 
coüts, qu' il évite le démarchage laborieux d'un organisme acceptant de se prêter au 
microscope du chercheur (ce qui n'est pas gagné comme le constate tout chercheur 
débutant) ! Le démarchage signifie du temps et des délais, un échantillon probabili ste 
est donc désavantageux quand on cherche à réduire la durée de sa recherche. Sous la 
36 Traduction 1 ibre : « a sam pie th at has not been se lected us ing random selection method. Essen tiall y, 
that impl ies that so rne units in the population are more like ly to be se lected than others ». 
37 Traducti on libre:« the diffe rence bet\veen a sample and the popu lation fro m which it i se lected ». 
38 Traduction libre : «the resultats are not unique to the particu lar group upon whom the research was 
conducted; in other words, we want to be able to general ize the find ings beyond the cases». 
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considération de tous ces facteurs , on comprendra que l'étudiant moyen bien qu 'armé 
d ' un désir réel d'apprendre sur le suj et de sa recherche et d ' un certain idéali sme qui le 
fa it espérer avoir des résultats qui seront d ' un intérêt scientifique rée l, ce dernier 
choisit souvent la seconde méthode par réalisme calculé. 
En ce qui concerne les échantillons dits non probabil istes, plusieurs méthodes sont 
envisageables . Par exemple, l'échantillon de convenance est un échantillon « que l'on 
choisit pour la seule vertu de son accessibilité39 » (Bryman et Bell , 2003, p. 197). 
C'est-à-dire que le chercheur choisit des individus de son choix pour remplir son 
questionnaire. De façon générale, le chercheur se positionne à un endroit et demande 
directement aux personnes qui se présentent à cet endroit de participer à 1 'étude 
(Beaud, 2009) . Il ex iste alors des biais de sé lection attr ibuables au fa it que 1) les 
personnes ne se trouvent pas là par hasard (il s ont une raison d 'être présents à cet 
endroit laquelle peut être liée à l'obj et d 'étude), 2) le chercheur électio t1ne lui-même 
les personnes à interroger. 
Une deuxième teclm ique d 'échanti llonnage non probabi liste consiste à obtenir la 
partic ipation de «volontaires ». La technique d'échantillonnage de vo lo ntaires 
consiste à placer à un endroit une annonce invitant les personnes à parti ciper à l' étude 
en les laissant totalement libres de se potier vo lontaires. Dans ce cas-ci, le chercheur 
n'exerce aucune pression, que ce so it uniquement par sa prés nee, sur le personnes . 
Elles décident librement de participer, ce qui risque d 'engendrer des biais 
d' autosélection (Beaud, 2009). Comme le précise Beaud (2009, p.264), « On 
invoqu ra ai nsi le fai t que les volontaires ont généralement des caractéristiques 
psychologiques particulières (vo lonté de plaire, désir de connaître, besoin de régler 
des prob lèmes, etc.) et que, par conséquent, toute généralisation est hasardeuse ». 
39 Traduction libre: « is one that is simply available to the re earcher by virtue of its accessibiliry ». 
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Dans le cadre de notre étude, nous avons opté pour un échantillon de volontaires. 
Nous avons ainsi distribué l'invitation à participer à l' étude par l'entremise d un 
fo rum Internet spécialisé en maternité. Le choix des répondants n' a donc pas été 
effectué au cas par cas de faço n ciblé et précise. On peut penser que le caractère 
volontaire de la participation à l'étude, a fa it en sorte que les participants sont plus 
sensibles au conflit travail- famille. En effet, comme on a rendu disponible l'accès à 
cette recherche sur un forum de discussion de maternité, le suj et de la conciliation 
travail-famille et du soutien social concerne poss iblement plus directement les 
participants. On peut également se demander si en recourant à la population d' un 
fo rum de maternité, on ne se positi01me pas en relation avec un échantillon à ri sque 
de nécessiter davantage de souti en social que la moyenne des gens. Cela affecterai t 
alors la validité interne de notre recherche. Ceci dit, le fo rum étant lui-même une 
source de soutien, notre population est peut-être également plus proactive dans le fa it 
de remplir ses beso ins de manière autodéterminée. Bien des pistes d ' explication sont 
probables sur les raisons pour lesquelles les femmes participent à des fo rums de 
maternité. On peut toutefo is penser qu 'avec le taux de pénétration d ' Internet dans le 
quotidien, un fo rum du genre est un outil très populaire auquel n' importe quelle 
femme avec des enfants est susceptible de s' intéresser. 
C'est plutôt le libre choix des participants du fo rum, qui ont tous reçu d' une manière 
ou d 'une autre l'i nvitation à participer au dit questionnaire, qu i déc ide de leur 
participation au sondage. En effet, 1 ' invitation a été présentée de deux façons 
différentes aux membres du forum . D'abord, l'admini stratrice du forum a fa it parvenir 
le message à l'ensemble des forurn istes à l'adresse courriel d 'enregistrement sur le 
forum. Puis dans un second temps, un lien a été posté directement dans le forum de 
discussion accessib le seulement aux membres. Le seul critère d 'exclusion que nous 
avons utilisé était le fait que les répondants devaient occuper un emploi. Le· choix de 
ce lieu de distribution entraîne plusieurs biais de sélection évidents. Il ne comporte 
que des femmes ou presque. Les répondants sont des parents ou de futurs parents. Ce 
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sont également des gens qui font un usage fréquent d'Internet. Bien sûr, nous 
prendrons le temps de souligner les différences en question lors de l'analyse des 
données sociodémographiques. Pour pallier ce problème, quand les répondants se 
déclaraient mariés ou en couple, ils étaient invités à faire remplir également le 
questionnaire par leur conjoint. Malgré cette requête toutefois, aucun ne s'est prêté à 
l'exercice. 
L' utilisation de la plateforme Survey Monkey fait en sorte que l'on peut rejoindre par 
courriel un large ensemble de répondants puisque les coûts sont faibles . En plus de 
distribuer ce sondage par le biais du forum général du site, hautement fréquenté par 
les membres, à l' aide des coordonnées produites par la propriétaire du s ite, nous 
avons envoyé un courriel à tous les participants les invitant à remplir le questionnaire 
sur Surveylvfonkey. Il suffit d 'envoyer le lien du questionnaire à un groupe d'envoi. Il 
faut savoir que les forumistes reçoivent régulièrement par etTeur de nombreux 
messages automatisés, ce mode de distribution s'avère donc moins efficace pour 
attirer l' attention que l' envoi du questionnaire directement sur le forum. Les résultats 
seraient ainsi généralisables et représentatifs des participants du fomm, dans la 
mesure où les biais relatifs aux non-répondants sont faib les. Considérant le caractère 
volontaire de la recherche, il apparaissait peu probable d'atteindre un tel seuil et 
effectivement, le nombre de répondants est plutôt de 88. 
Les répondants de ce sondage ont été recmtés en un seul et même lieu, so it le forum 
des futures man1ans. Un courriel d'invitation a été envoyé à l' ensemble des membres, 
en plus d'un lien affiché directement sur le forum général. 
3.4 Description de 1 'échantillon 
Notre échantillon a la particularité d'être constitué à 100% de femmes qui sont mères 
d'enfants à charge ou de femmes qui deviendront mères sous peu. Elles sont 88 à 
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avmr rempli le sondage. Le tableau 3. 1 présente les caractéri stiques 
sociodémographiques de notre échantillon de volonta ires. 
Ce tableau met en évidence di ffé rentes particularités de notre échantillon s i on le 
compare à la population générale au Québec. Ici est donc reprise chacune des 
variables du tableau. D ' abord, 1 ' échantillon est uniquement composé de femmes, vu 
la nature du lieu de recrutement, aucun homme n ' a parti cipé au sondage . 
En ce qui co ncerne l' âge, 71 % des participantes so nt âgées entre 30 et 39 ans . 
Vraisemblablement, le fa it de s ' adresser à des travailleurs à travers un forum de 
marnans a donné lieu à un échantillon de femmes qui ne couvrent que les âges où on 
éduque des enfants mineurs, le plus souvent, d ' âge préscolaire. 
La mo itié des répondants ont obtenu un diplôme d ' études univers ita ires. No tre 
échantillo n es t donc plus scolarisé que la moyenne des Québéco ises40, un phénomène 
qui s' explique probablement par le niveau de littérati e qu ' ex ige une présence dans un 
fo rum . 
40 http ://www. tat. gou v .qc.calstatistiques/ed ucat ion/ni veau-seo la ri te/repa1tit ion-sco I-ra-sexe-age. hon 1 
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Tableau 3. 1 Portrait démographique de l'échantillon - Volet Participants 
Vari able Valeurs de la variable Fréquence 
Médiane 
(Écart-t e) 
1. Sexe Femme lOO% 
Homme 0% 
2. Âge 18-24 ans 1, 1 % 
25-29 ans 9, 1 % 
30-34 aos 35,2% 35-39 ans 
35-39 ans 36,4% 
40-44 ans 6, 8 % 
45-54 ans 1, 1 % 
3. Diplôme DES/DEP 10,2% Diplôme 
DEC 26, 1 % d'études 
Université 52,3% uni versitaire 
4. tatut civil Cé libataire 6,8 % 
Divorcée/Séparée 4,5% 
En Couple 36,4% 
Mariée 42,0 % 
5. Enfa nts 5 0 27,8 % 
ans et 49,4% 1 enfa nt de 5 
moins 2 20,3% ans et moi ns 
3 0,0% 
4 2,5% 
6. Enfa nts 6- 0 20,8% 
12 ans l 4 1,6% l en fa nt de 6-
2 3 1,2% 12 ans 
3 6,5% 
4 0,0 % 
7. Enfants 13- 0 85, 1 % Auc un enfa nt 
18 ans 13,5% de 13 à 18 ans 
2 1,4% 
8. Région Ab itibi-Tem iscamingue 2,6% 
Bas-Saint-Laurent-Gaspésie 2,6% 
Chaudière-Appalaches 5, 1 % Côte-Nord 
Estrie 3,8 % 
Île de Montréal 5, 1 % 
Laval-Laurentides- 7,7 % 
Lanaud ière 24,3% 
Mauricie-Bois-Francs 5, 1 % Montérégie 
Outaouais 17,9% 
Québec 5, 1 % 
Saguenay- Lac-St-Jean 17,9% 2,6 % 
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En ce qui concerne le statut civil de nos participants, on constate des écarts 
comparativement à la population générale. 4 1 Par exemple, le pourcentage des 
familles qui ont des enfants et qui incluent des parents mariés est de 47,4 %. Dans 
notre échantillon, il est de 42 %. Pour les couples en union libre, dans la populatio n 
générale on parle de 24,8 % des familles avec enfants. Dans notre échantillon, le 
compte se chiffre à 36 4 %. Dans la population générale, on retrouve 27,8 % de 
famille monoparentale. Dans le cas de notre échantillon, si on additionne les gens 
éparés et les célibataires on obtient 11 .3 %. A insi, dans notre échantillon beaucoup 
plus de famill es sont biparentales. On peut supposer que le fait que notre échantillon 
inc lut le plus souvent des enfants plus j eunes, il est poss ible que les di vorces et 
séparations surviennent plus tard dans la v ie matrimoniale, ce qui c reuse la diffé rence 
avec la populati on générale. Une autre hypothèse pounait être que les femmes 
célibataires ou éparées disposent de moins de temps pour accéder à des fo rums de 
maternité. En ce qui concerne le nombre d 'enfants présents dans les famill e de nos 
échantill ons, les tatistiques de l 'enquête fa ite par le Québec ne sont pas di visées tout 
à fa it de la même façon, il était donc ardu de fa ire une comparaison. On peut par 
contre noter que 72,2% de notre échantillon avait au moins un enfant de 5 ans et 
moins. Ce qui indique que notre échantill on avait majoritairement des enfa nts d 'âge 
pré co laire. 
La d i tribution du lieu de rés idence des répondantes ne représente pas la réparti tion 
elon les territoires ad mini stratifs du Québec. En effet, la di tribution de nos 
répondants quant à leur région d 'origine présente que lques surreprésentation et sous-
représentations.'12. Montréal est sous-représentée, e lle constitue env iron 23,8% de la 
popul atio n du Québec et pourtant, ici elle ne cotTespond qu 'à 7.7 % de l'échantillon 
4 1 https: //www.mfa.gouv.gc.ca/fr/publication/documents/sf portrait stat complet ll .pdf 
42 http://www.stat.gouv.gc.ca/statistiques/population-demographie/structure/gc 1971-20xx.htm 
http:/ /www .stat. gou v .qc.ca/statistiques/profi ls/region 00/region 00 .htm 
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versus certaines régions limitrophes telles que Laval qui e lles constituent 24,3 % de 
l' échantillon, alors qu ' elle constitue environ 5 % de la population du Québec 
(Population du Québec : 8 214 672 habitants, Laval ; 420 870 habitants) . ous 
extrapolons que ce type de forum s' adresse principalement à des Québéco is 
francophones, par le fait même. l' échantillon ne couvre peut-être pas les immigrants 
et les populations anglophones, même si aucune question spécifique n' a é té adressée 
à ce suj et. 11 est également possible que ce type de fo rums soit découvert souvent par 
les mamans par l' effet de bouche à oreille. C' est-à-dire que pour connaître leur 
ex istence, il faut avo ir été exposé à quelqu ' un de notre entourage qui fréquente 
l'endroit. Ce qui peut occasiormer des phénomènes de groupes régionali sés qui 
s' inscrivent en bloc dans un même forum . Le forum peut également faire l' obj et .de 
promotions par des organismes à but non lucrati f locaux qui popularisent donc le 
fo rum pour d s groupes précis de femmes. 
Le tableau 3.2 présente Je portrait de l'échantillon au regard de la situation d ' emploi. 
D abord, en ce qui a trait à la taill e des organi sations dans lesquels nos ré pondantes 
travaillent, on constate qu 'elles sont très peu nombreuses à travailler pour de petites 
organi sati ons, 62 % travaillent dans une organi sati on d'au moins 50 employés. 43 
Dan les stati stiques sur 1 ' emploi produit par le gouvernement fédéral, on constate 
que les travailleur québécois sont 66,9 % à travailler dans des entrepri es de la même 
taill e. Dans Je même ondage, on constate que 6,5 % des employés travaillent dans 
des entreprises de 0 à 4 employés . Dans notre échantil lon, e lles sont 7,6% à trava iller 
pour une entreprise de 5 employés et moins. Pour cette variable, notre échant illon 
respecte donc la popu lation en emploi. 
13 http://www.statcan. gc .ca/tab les-tablea ux/sum-som/102/cstO 1 / labr77 f-fra.htm 
·- - - - - - ---- --- --
__ _j 
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Tableau 3.2 Portrait démographique de l'échantillon - Volet Emploi 
Variable Valeurs de la variable Fréquence Médiane (écart-type) 
5 employés ou moins 7,6% 
6-10 e mployés 11 ,4% 
1. ombre 1 1-25 employés 13,9% Plus de 50 
d'employés 26-50 employés 5,.1 % em ployés 
Plus de 50 employés 62,0 % 
Moins de 2 ans 1,3% 
2 ans à moins de 5 ans 2,5% 
:2. Ancienneté Plus de 5 ans à 10 ans 25,3% 
marché du travail Plus de 10 ans à 15 ans 48, 1 % 
Plus de 15 ans 22,8 % 
Gestionnaire 7,7 % 
Profess ionnel 47,4% 
Personnel de bureau 26,9% 
3. Type d'emploi Personnel commercial. 3,8 % 
Personnel technique 12,8% 
Trava illeurs production 1,3% 
Moins de 2 ans 19,0 % 
2 ans à moins de 5 ans 25 ,3% 
4. Ancienneté chez Plus de 5 ans à 10 ans 29, 1 % 
l'employe ur Plus de 10 ans à 15 ans 2 1,5 % 
Plus de 15 ans 5, 1 % 
20 heures et moins 0 % 
2 1-25 heures 5, 1 % 
26-30 heures 19,0 % 
5. Heures trava illées 3 1-35 heures 3 1,6 % 3 1-35 1 semaine 36-40 heures 34,2% heures 4 1-4 5 heures 8,9 % 
46 heures et plus 1,3% 
Ou i 48, 1 % 
6. Horaire fl ex ible Non 51,9% 
7. Syndiqué Oui 46,8% Non 
53,2% 
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En ce qui concerne le type d ' emploi occupé, notre échantillon est dominé par la 
présence de travailleuses dites « professionnelles » et également, d ' employées de 
bureau. En effet, nos répondantes occupent l' une de ces fonctions dans des 
proportions respectives de 47,4 % et 26,9 %44. Une tendance qui ne représente pas la 
moyenne des travailleuses canadiennes. En effet, 34,7 % des femmes occupaient en 
2009, un emploi dit de profess ion libérale . . . Par contre, 23 ,2 % travailla ient dans du 
travail de bureau et administration, ce qui se rapproche de nos données. On rappelle 
que la scolarisation de notre échantillon était plus élevée que la moyenne et qu ' il 
n' est donc pas surprenant de voir les emplois « professionnels » suneprésentés. Ceci 
étant dit, les statistiques canadiennes indiquent que les fe mmes effectuent en 
moyenne 33 ,2 heures de travail rémunérées par semaine-!5. Or dans notre échantillon, 
on constate que le noyau dur des travaill euses, so it 65 ,8 % du groupe, trava ille entre 
3 1 et 40 heures par semaine, auxquell es s ' ajoute plus de 10 % du groupe qUJ 
effec tuent plus de 40 heures de travail par semame. De surcroît, dans notre 
échantillon, le taux de syndicali sation est élevé : 46 8 % de nos répondantes sont 
syndiquées alors que dans la populati on générale, chez les femmes, le taux e t de 
39 %-1 6. Ici aussi, il pounait être tentant de fa ire le li en avec le ni veau de sco lari té plus 
élevé de notre groupe de travaill euses. Toutefois, nous ne possédons pas de 
statistiques spécifiques qui mettent en relation les caractérist iques des emplois 
ccupés par les femmes mère d enfants mineurs et en bas âge pour la populat ion 
générale. 
3.5 Instruments de mesure 
L' opérati onnal isation des variables est 1' action de « transf01mer un concept abstrait 
en une variab le concrète défi nie par un ensemble d 'actions ou d 'opérations » (Westin, 
44 http ://www.statcan.gc.ca/pub/89-503-x/20 1000 1 /art ic le/ 11387 /tb l/tb!O 12-fra .htm 
45 http://www4 .rhdcc .gc.ca/.3 ndic .l t.4 r@-fra. jsp? iid= 19 








1996) . Ainsi , l'opérationnalisation d une variable v ise à tradu ire un concept abstrait 
en un instrument composé de questions précises que l' on peut poser à des partic ipants 
dans des mots accessibles et qui v isent à mesurer la variable. Quand on crée un 
instrument, plusieurs enjeux importants sont à noter. En effet, l' instrument de mesure 
créé doit présenter une bonne fi abili té et une bonne validité. La fiabilité d' un 
instrument de mesure correspond à: « s'assurer que si l' on mesure plus ieurs foi le 
même objet ou le même phénomène avec le même instrum ent de mesure, on obt ient 
des résultats les plus similaires possible » (Thiétart et al., 1999, p. 272). Pour que cet 
instrument puisse répondre à son objectif, les questions que 1 ' on formule pour 
composer un instrument de mesure do ivent être le plus claires possible. Elles do ivent 
être compréhensibles pour toutes les populati ons que l' instrument c iblera . On doit 
éviter d' orienter les réponses et ainsi créer des biais, etc. Du point de vue de la 
validi té, celle-ci est « refl étée par le degré auquel un outil particulier mes ure ce qu ' il 
est supposé mesurer plutôt qu ' un autre phénomène » (Thiétart et al., 1999, p. 277). 
Généralement, on prévo it un groupe de questions pour mesurer chaque dimens ion de 
cette vari able. Par exemple, pour le confl it trava il-fan1ille, pensons au temps, 
pressions et comportements décrits précédemment. 
3.5.1 Les variables dépendantes 
3.5.1.1 Interaction entre le travail et la fami lle 
Comme nous l'avons vu dans le chapitre portant sur le cadre d 'analyse, l'interaction 
entre le travai l et la famille fait référence à quatre concepts di tincts : 1) 1 confl it 
travail-famill e, 2) le conflit famille travail, 3) l'enrichissement travail-famille, et 4) 




Le conflit travail - famille et le conflit fa mille - travail 
Pour explorer le conflit travail-famille et le conflit famille-travail , nous utiliserons 
une combinaison d 'énoncés issus d' instruments qui mesurent le conflit travail-famille 
de etemeyer et al. (1996). Les instruments de mesure utilisés comportent des 
échell es graduées à 5 modalités de réponse. 
Le confl it travail-famille 
Rappelons que le conflit travail-famille représente une situation où les ressources sont 
davantage investi es dans le travail , d 'où un manque de ressources dans la sphère de 
vie personnelle et familiale. De faço n plus précise, le conflit travail - famille se 
traduit par l ' incapacité d ' assumer co tTectement les responsabil ités fa miliales en 
raison d' un manque de temps, d ' une insuffisance d' énergie ou de la présence de 
préoccupations qui monopolisent 1 ' espace mental. 
Pour mesurer le confl it travail- famille (CTF), nous avons utilisé l' instrument de 
mesure que propose Ne temeyer et al. (1996), dont l' utili sation est très répandue. 
ous aurions pu choisir l' instrument de Carl son, Kacmar et William (2000). Cet 
instrument couvre effectivement les trois dimens ions du conflit travail- famille. Or, au 
moment de sé lectionner les instruments de mesure, celui de etemeyer paraissait le 
meill eur choix, parce que son utili sation était priori sée dans les recherches 
répertori ées dans la revue de littérature. Cet instrument de mesure a été validé sur le 
p lan de sa fi abilité et de a validité (Nohe, Michel, Sonntag, 20 14; Sturrnan et Wal h, 
20 14; Livingston et Judge, 2008; Selvarajan, C loninger et ingh, 20 13; Homong, 
Rousseau e t G lase r· 2008, etc. ). Cet instrument de mesure renferme ci nq 'noncés. 
Ces énoncés auraient dû couvrir le manque de ressources, à avo ir, le temps, l'espace 
menta l (c. -à-d . l'attention) et l'énergie en questions mesurables . Toutefo is, quand on 
les analy e, on s'aperçoit qu ' e ll es fo nt référence au temps (éno ncés 1 à 5). 
L'instrument de mesure est présenté au tableau 3.3. 












Les demandes de mon trava il nuisent à ma vie fa miliale 
Avec la quantité de temps que mon travail exige, il est 
difficile de remplir mes responsabilités familiales 
Les choses que je voudrais faire à la maison ne sont pas 
faites à cause des demandes de mon travail 
Mon trava il produit sur moi une pression qui rend difficile 
l' accomplissement de mes obligations familiales. 
À cause de mon trava il , je dois changer mes plans pour les 
activités familiales. 
Quand j ' arrive à la maison, je suis souvent trop crevé pour 
participer aux activités et aux tâches familiales. 
À cause du travail, je n'a i plus l'énergie nécessa ire pour 
remplir correctement mes obligations familiales. 
Quand je rentre à la maison, je suis trop stressé à cause du 
travai 1 pour faire les choses que j 'aime. 
À cause des tensions que je vis au travail, j ' ai de la 
difficulté à remplir mes obligations familiales. 
Mes difficultés au travail me tracassent quand je sui s à la 
maison. 
Auteurs 
( ete meyer et al., 1996t7 
temps 
(Netemeyer et al. , 1996) 
temps 
(Netemeyer et al. , 1996) 
temps 
(Netemeyer et al. , 1996) 
temps 
(Netemeyer et al., 1996) 
temps 




(Carl son et al. , 2000)49 
Préoccupations 
Gr::ywacz et Marks (2000/ 0 
Préoccupations 
Grzywacz et Marks (2000f 1 
Préoccupations 
1 1. À cau e du travail , je sui s souvent trop préoccupé pour Nouve l énoncé 
m'impliquer pleinement auprès de ma famille. Préoccupations 
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ote : les répondantes devaient répondre à la question générale uivante: indiquez dans quelle mesure 
ces énoncés s' appliquent à votre situation. Dimensions : temps (énoncés 1 à 5), tension/énergie 
(énoncé 6 et 7), tension/préoccupations (énoncés 8 à Il ). 
47 Traduction libre : « Work-Family Conjlict cale»- énoncés 1 à 5 
1. The demands of my work interfere with my home andfamily ![le. 
2. The amou nt of time my j ob takes up makes it difficult to f uljill f amily responsibilities. 
3. Things 1 wantto do al home do not get clone because of the demands my job puis on me. 
-1. My job produces strain thal makes it difficult to f uljill family dulie . 
5. Due to work-related dulies, 1 have to make changes to my plansfor family activities ». 
48 Traduction libre, énoncé 6: « When f get home from work 1 am oflen tofra::zled to participate in 
family activitiesl responsibilities ». 
19 Traduction libre, énoncé 8: « Due to al/the pressures at work, sometime when 1 come home f am ta 
stressee/ to do the things 1 enjoy ». 
50 Traduction libre, énoncé 9 : << Y our j ob reduces the effort you can give to activities at home». 










Afi n de mieux représenter chacune des dimensions du conflit travail - famille, nous 
avons aj outé des énoncés qui proviennent d'autres instruments de mesure. D 'abord, 
nous avons retenu deux énoncés que propose 1 'outil de mesure de Carl son et al. 
(2000). Finalement, nous avons développé deux énoncés afin de mieux mesurer 
l' énergie et les préoccupations (énoncés 7 et 11 ). 
Tableau 3.4 Instrument de mesure du conflit famille-travail 
Items Auteurs 
1. Les demandes de ma vie familia le nuisent à mon (Netemeyer et al. , 1996i2 
trava il. te mps 
2. Au trava i 1, j e dois mettre des tâches de côté à cau e (Netemeyer et al. , 1996) 
des demandes de ma vie famili ale. temps 
3. Les cho es que je voudrais fa ire au trava il ne se fo nt (Netemeyer et al., 1996) 
pas à cause des demandes de ma vie famil ia le. temps 
4. Ma vie fa miliale interfè rt: avec me responsabili té (Netemeyer et a/., 1996) 
au trava il , par exemple, arriver au trava il à l' heure, temps 
accomplir mes tâches habitue lles fa ire du temps 
supplémentaire. 
5. Les press ions causée par ma v1e fa miliale (Netemeyer et al., 1996) 
m'empêchent d' accomplir mes tâche de trava il. temps 
ote : les ré pondantes deva ient répondre à la quest ion générale su ivante: indiquez dans quelle mesu re 
ces énoncés s'appliquent à votre situation. Dimensions: temps (énoncés 1 à 5). 
Les répondants devaient inscrire leurs perceptions selon une échelle de mesure de 
fréquence comportant cinq modalités de réponse : 1 =jamais, 2= parfois 3= de temps 
en temps, 4= souvent et 5= presque toujours. Cet instrument de mesure fera 1 ' objet 
d' une analyse factorielle en composante principale afin d'en déterminer les 
dimensions. 
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Le conflit famille-travail 
Le conflit famille-travail , rappelons-le, se traduit par une répartition des ressources 
plus avantageuse dans la sphère de vie familiale au détriment de la sphère de travail. 
Pour mesurer le conflit fami lle-travail , nous avons utilisé l' instrument de mesure de 
etemeyer et al. (1996). Cet instrument compte cinq énoncés et une éche ll e de 
mesure à cinq modalités de réponse : 1 =jamais, 2= parfois, 3= de temps en temps, 4= 
souvent et 5= presque toujours. Une analyse factorie lle en composantes principales 
sera effectuée pour déterminer la dimensionnalité du concept de conflit fami lle -
travail. 
L'enrichissement entre les deux sphères de vie : le travail et la famille 
L' interaction entre les deux sphères de vie fait également référence à l'enrichissement 
travail-famille et !" enrichissement fami lle-travail. Il s'agit de « la possibilité pour les 
individus que leur participation à une sphère de leur vie soit faci litée par les 
compétences, les expériences et les opportunités obtenues par leur participation dans 
une autre sphère » (Grzywacz et Butler; 2005, p.97) 53 . En d 'autres termes, les 
ressources générées dans une sphère de vie sont transférées dans l'autre sphère de vie 
afin de mieux assumer le rôle concerné. Afin de mesurer l' enrichissement travail-
famille , puis l'enrichissement famille-travai l, nous utiliserons des instruments de 
mesure proposés par Carlson, Kacmar, Wayne et Grzywacz, 2006. 
L'Enrichissement travail-famille 
En 2006, Carl on Kacmar, Wayne et Grzywacz ont compilé l'ensemble des outils de 
mesure de 1 ' interaction positive entre la sphère du travail et la phère de vie familiale. 
Leu rs travaux ont permis d élaborer un outil de mesure qui recoupait tous les 
instruments de mesure précédemment créés, en plus de ynthétiser les différentes 
conception de auteurs concernant 1 'enrichissement travail-famille. Il semble donc 
53 Traduction li bre: « the extent to which individuals ' participation in one !ife domain (e.g., work) i 
made easier by the ski ils, experi ences, and opportunities gai ned by their participating in another 
domain ». 
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l'outil le plus à jour pour remplir les objectifs de cette recherche. Nous empruntons 
donc à Carlson, Kacmar, Wayne et Grzywacz (2006) deux instruments de mesure, à 
savo ir l' instrument de mesure de l'enrichissement travail-famille. 
Tableau 3.5 Instrument de mesure de l'enrichissement travail-famille54 
Items Auteurs 
1. . .. parce qu'il m'a ide à comprendre différents points de vue Carlson, Kacmar, Way ne 
et Grzywacz (2006) 
2 . . .. parce qu ' il m' a ide à apprendre de nouve lles choses Carlson, Kacmar, Wayne 
et Grzywacz (2006) 
3. . . . parce qu ' il m 'aide à acquérir de nouvelles compétences Carl on, Kac mar, Wayne 
et Grzywacz (2006) 
4. . . . parce qu ' il me met de bonne humeur Carlson , Kacmar, Way ne 
et Grzywacz (2006) 
5. . .. parce qu ' il me rend heureux Carlson, Kacmar, Wayne 
et Grzywacz (2006) 
6. . .. parce qu ' il me rend enthousiaste Carlson, Kacmar, W ayne 
et Grzywacz (2006) 
7. . .. parce qu ' il m'aide à m'épanouir Carl son, Kacmar, Way ne 
et Grzywacz (2006) 
8. . .. parce qu ' il me donne le sentiment de m'accomplir Carl so n, Kacmar, Wayne 
et Grzywacz (2006) 
9. . . . parce qu ' ilme donne le sentiment de réuss ir quelque chose Carl son, Kacmar, Wayne 
et Grzywacz (2006) 
ote: les répondantes devaient répondre à la question générale sui va nte: mon travail m'a ide à devenir 
un meilleu r membre de ma fam ille ... 
L'enrichissement travail - famille fait référence à la production de ressources dans la 
sphère du travail de manière à mieux assumer les responsabili tés familiales. 
L'i nstrument de mesure de l' enrichissement travail -fa mille comporte neuf énoncés. 
Les participants étaient invités à se prononcer sur ces énoncés selon une échelle de 
mesure comporiant cinq modalités de réponse : J =jamai 2= parfois, 3= de temps en 
54 La version originale de cet instrument de mesure est présentée en nnexe. 
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temps, 4= souvent et 5= presque toujours. Afin de déterminer la structure de ce 
concept, une analyse factorielle en composantes principales sera effectuée. Les 
énoncés sont présentés au tableau 3.5. 
Tableau 3.6 Instrument de mesure de l'enrichissement famille-travail 
ftems Auteurs 
1. .. . parce qu'elle m 'aide à apprendre de nouvelles choses. Carlson Kacmar, Wayne 
et Grzywacz (2006) 
2. . .. parce qu 'elle m' aide à acquérir des compétences. 
... parce qu 'elle m'aide à améliorer mes connaissances . ,., .) . 
4. . .. parce qu 'elle me met de bonne humeur. 
5. . .. parce qu 'elle me rend heureux. 
6. . .. parce qu ' elle me rend enthousiaste. 
7. . .. parce qu ' elle me pousse à éviter de perdre mon temps 
au travail. 
8. . .. parce qu'elle m'encourage à utiliser mon temps de 
façon efficace. 
9. . .. parce qu'elle m'incite à être plus concentré au travail. Carl son, Kacmar, Wayne 




Ma vie familiale me permet de décrocher du travail. 
Ma vie familiale me permet de réduire le stress que je 
vis au travail. 







Nouvel énoncé, inspiré 
de etemeyer et al. 
( 1996) 
Nouvel énoncé, inspiré 
de etemeyer et al. 
( 1996) 
Note : les répondantes devaient répondre à la question générale suivante : ma vie 





L'Enrichissement famille - travail 
L'enrichissement famille- travail fa it référence à l' utilisation au travail de ressources 
développées dans la sphère de vie familiale, ce qui améliore la capacité à réaliser le 
travail. Pour collecter les variables, nous avons utili sé les neuf énoncés de 
l' instrument de mesure de l' enrichi ssement famille- travail développé par Carl son, 
Kacmar Wayne et Grzywacz (2006). Nous avons aj outé trois énoncés de manière à 
mesurer la récupération de l' espace mentale et la réducti on des tensions liées au 
travail. Les participants étaient invités à se prononcer sur douze énoncés se lon une 
échelle comportant cinq modalités de réponse : 1 =jamais, 2= parfo is, 3= de temps en 
temps, 4= souvent et 5= presque touj ours. Une analyse factorielle en composantes 
principales sera réali sée de manière à vérifier la dimensionnalité du concept 
d' enri chi ssement famille - travail. Les 12 énoncés sont présentés au tableau 3.6. 
3.5.2 Les variables indépendantes 
Dans ce segment qui porte sur les vari ables indépendantes, nous présenterons les 
instruments de mesure utilisés pour les variables sui vantes : la demande 
psychologique, le conflit de rôles et 1 ' ambiguïté de rôle, le souti en socia l et les 
caractéristi ques du réseau social. 
3.5.2.1 Facteurs de stress 
Afin de mesurer les facteurs de stress (demande psychologique quantitative et 
qualitative, conflit de rôle, et l' ambi guïté de rôle), no us avons utilisé la version 
française dï nstruments de mesure déve loppés en langue anglaise . 
----------
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Ces facteurs de stress v isent à identifier par quels mécanjsmes le soutien social 
affecte 1' interaction entre le travail et la famille . En effet, ces différents facteurs de 
tress auxquels sont exposés les travailleurs qui ont répondu à notre questionnaire 
jouent-ils un rôle? Pour ce faire, nous avons fait usage d' un instrument de mesure de 
l'ambiguïté de rôle, mais aussi d'un instrument de mesure du conflit de rô le 
(Validation canadienne-française de la mesure de conflit et d'ambiguïté de rôle de 
Rizzo et al. (1970) (Lachance, Tétrau et Pépin, 1997), ainsi que d ' un instrument de 
mesure de la demande psychologique tel que décrit dans le modèle de Karasek 
(1979), traduite aux fins du rapport Dares (Dares, 2008; iedhammer et al., 2006) en 
France. 
Pour la demande psychologique, l'ambiguïté de rôle et le conflit de rôle, les échell es 
de me ure de fréquence comportent cinq modalités de réponse : 1 =« Jamais », 
2=« Rarement », 3=« Parfois », 4=« Souvent » et 5=« Toujours ». 
3.5.2. 1 a) Variable: La demande psychologique (ou charge de travail) 
La demande psychologique fait référence à la charge quantitative et la charge 
qualitative de travail. La première concerne la quantité de travail à réaliser au cours 
d ' une période de temps et conséq uemment, le rythme de trava il (Karasek, 1979). La 
seconde renvoie à la complexité du travail et au niveau de concentration exigée 
(Karasek, 1979). L ' instrument utilisé pour mesurer la charge de travail comporte huit 
(8) énoncé . U s'agit de la version française (Niedhammer et al. , 2006) de 
l instrument de mesure développé par Karasek ( 1979). Cette version française a été 
va lidée dans le cadre de l'Enquête SUMER (2003) (DARES, 2008). 
--------------------------
-----
Demande psychologique quantitative 
1. Mon travail me demande de travailler rapidement 
2. Mon travail me demande de travailler fort ... 
3. Je dispose du temps nécessaire pour exécuter correctement mon travail 
4. On me demande d ' effectuer une quantité de travail trop lourde 
(l=jamais à 5= Toujours) 
Demande psychologique qualitative 
5. Mon travail demande de longues périodes de concentration intense. 
6. Mes tâches sont souvent interrompues avant d 'être terminées. Je doi s 
donc les reprendre plus tard. 
7. Au travail je dois me dépêcher pour faire mes tâches. 
8. Mon travail est ralenti, car je doi s attendre après d ' autres personnes. 
(1 =Jamais à 5= Toujours) 
3.5.2 .1 b) Variable: Ambiguïté de rôl e 
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En ce qui concerne l'ambiguïté de rôle, Rizzo et al. (1970, p.155) définissent celui-ci 
en deux vo lets. Dans un premier temps, l'ambiguïté de rôle réfère au fait que les 
actio ns posées par les individus devant le comportement que l'on requiert d 'eux 
peuvent ou non revêtir un caractère prévisible et confom1e aux demandes initiales. 
C'est-à-dire que les ac tions posées répondent aux demandes, sans écarts . Quand un 
écart existe entre les attentes et les actions, la seconde partie de la définition de Rizzo 
et al. (1970) entre en jeu. En effet, l ' ambiguïté de rôle réfère également au fait le 
cadre de référence à partir duquel les individus décident de leurs actions manque de 
clarté . En effet, parfois 1' individu doit choisir ses actions dans un contexte de travail 
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où les constgnes sont inexistantes ou floues. Si bien qu ' il faillit à interpréter les 
consignes adéquatement et comprend mal ce que l' on attend de lui . 55 Ainsi , 
l' ambiguïté de rôle fait référence au niveau d ' incertitude du travail au fait qu ' il faut 
parfois travailler sans connaître les attentes de nos superviseurs, sans avoir en main 
toutes les données requises. Cette définition indique que 1 ' ambiguïté de rôle réfère à 
un environnement de travail où le cadre de référence qui guide l' exécution des tâches 
de l' employé dans son emploi (soit les règles de fonctionnement, les guides de travail 
et autres outi ls) manque de clarté. Parfois, on doit même travailler sans connaître les 
buts et les objectifs à réaliser, les tâches à effectuer et les comportements attendus par 
1 'organisation (Kahn et al. , 1964). Cette variab le a été mesurée par une version 
française de 1' instrument développé par Rizzo, Ho use et Lirtzman ( 1970) (Lac han ce 
et al. , 1997). 
1. Mon emploi comporte des objectifs clairs et précis 
2. Je sais exactement ce qu ' on attend de moi. 
3. Mes responsabi lités sont clairement définies. 
4. Les explications concernant ce que je doi s faire sont claires. 
5. Je sais que j ' ai bien réparti mon temps. 
(1 =Jamais à 5= Toujours) 
3.5.2.1 c) Vari able : conflit de rôle 
Le conflit de rô le concerne l' incompatibilité des diverses demandes et attentes des 
membres de l'organisation (Rizzo, House et Lirtzman (1970) . « Le confl it de rôles est 
défini en termes de compatibili té et de congruence des exigences imposées à un rôle 
55 Traduction libre : « (i) the predictability of the outcome or responses to one's behavior (items 8. 16. 
24, 30), and (2) the existence or clarity » of behaviora l requ irements, often in terms of inputs from the 
environment, which wou ld serve to gu ide behavior and provide knowledge that the behav ior i 
appropriate (the remaining even-numbered items)». 
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donné, à savoir : s' il existe une compatibilité entre l' ensemble de règles et conditions 
qui encadrent un rôle, puisqu 'à terme, ces règles ont une influence sur ta perfo rmance 
dans ce rôle 56 » (Rizzo et al., 1970, p. 155). Ce conflit de rôles révè le donc le 
di ssonances et les incohérences auxquelles sont exposés les individus dans leur 
emploi et met en perspective le fait que ces dissonances peuvent directement 
influencer la perfo rmance dans un poste. C'est-à-dire: le fa it que parfo is au se in de 
leurs rôles on ass igne aux employés des tâches en apparence contradi ctoire, ou qui ne 
peuvent être réalisées au sein du cadre prévu par les règles qu ' il s do ivent suivre, ce 
qui les oblige à contourner les règles en question ou à choisir de ne pas exécuter les 
tâches demandées. On peut penser que cette baisse de performance s ' explique par le 
fa it que le conflit de rô les augmente la charge mentale des travailleurs. Ce qui 
ind irectement pourrait causer des pressions sur le conflit travail- fa mille. Cette 
vari able a été mesurée par une version française de l' in trument déve loppé par Rizzo. 
Ho use et Lirtzman ( 1970) (Lachance el al. , 1997)). 
1. Je do is fa ire des choses qui devra ient être fa ites autrement. 
2. Je travaille avec plusieurs personnes qui fo nctionnent complètement 
diffé remment 
3. Je dois contourner des règ les pour être capable d 'accomplir mes tâches 
4. Je reço is des demandes contradi cto ires des personnes avec qui je trava ill e 
5. Je travail le avec plusieurs personnes qui fonctionnent complètement 
différemment 
6. On me demande de faire des tâche que je trouve inutiles 
7. On me donne des tâches sans les ressources et le matérie l nécessa ire pour les 
exécuter 
( \=Jamais à 5= Toujours) 
56 Traducti on libre : «Role con fl ict is defined in terms of the dimension of congruency-incongruency 
or cornpatibili ty-incompatibili ty in the requirements of the role, where congruency or compatibility is 
judged relative to a et of standard or cond itions which impinge upon role performance ». 
L 
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3.5.2 .2 Soutien social 
En ce qui concerne le soutien social, rappelons qu ' il s 'agit de la perception d"un 
individu à l'effet que des personnes lui accordent de la valeur et lui fourni ssent des 
ressources de natures diverses en vue de favori ser son bien-être. Rappelons que notre 
étude porte sur le soutien social que procure une seule source : les collègues. De plus, 
nos hypothè es de recherche visent à vérifier l' influence de deux fo rmes de souti en 
social, soit le soutien social instrumental et le soutien social émotionnel. Comme nous 
l' avons vu, le soutien social instrumental fa it référence aux ressources accordées en 
vue d'aider autrui à assumer ses responsabilités (House, 1981 ), par exemple, des 
biens matérie ls, de 1' argent, compléter certaines tâches professionnell es à la place 
d' un co ll ègue, etc. Le soutien social émotionnel concerne des actions (intangibles) 
entreprises en vue de signifi er à autrui qu ' on lui accorde de la valeur et que son bien-
être cons ti tue une préoccupation (ex. empathie, écoute, marques d 'affection etc.) 
Ces deux dimensions du souti en social (source et fo rmes) sont sans doute ce lle qUI 
ont été le plus largement explorées dans la li ttérature scientifique. Le cho ix des outil s 
aurait donc pu s ' avérer vaste . Toutefoi s, on constate que les études antérieures 
utili sent l' instrument de mesure développé par House et Well s (1978, tel que repris 
dans leur li vre paru en 1981 ) avec des nuances personnali sées. En ce sens, il 
apparaissait do nc inévitabl.e de reprendre cet outil. Aux fins de cette recherche, 
1' instrument de mesure a toutefois été adapté pour la langue française. 57 















3.5.2 .2 a) Variable: Soutien social instrumental des collègues 
Deux instruments de mesure se rapportent au soutien soc ial instrumental. Le premier 
mesure l' importance des collègues en matière de soutien social instrumental. Cette 
variab le e t désignée par l' expression « Importance du soutien instrumental des 
co ll ègue ». L "instrument de mesure renferme des éno ncés qui décrivent des 
situat ions de soutien social instrumental et demandent aux participants d ' indiquer le 
source de soutien pour chacune des situations propos 'e (tableau 3.7). Le core « 1 » 
a été attribué lorsque la catégorie de réponse a été identifiée comme une source de 
soutien ocia l (sinon « 0 »). Les données co ll ectées ici ne erv iront pas à vérifi er les 
hypothèses de recherche, mais plutôt à décrire de façon générale l' importance des 
co ll ègue en ce qui concerne le soutien social instrumental. 
Le econd instrument vi se à mesurer à quel point les participants reçoiv nt du outi n 
soc ial in trumental de la part de leurs collègues. ette variab le est nommée 
« Fréquence du soutien instrumental des co llègues ». Il s ·agit de la traduction 
françai ede l' in trument qu ont développé House et al. (198 1) ou avons modifié 
]" éche lle de me ure en ajo utan t une modalité de réponse aux quatre modalités de 
l'échell e ori gi nale. Les données collectées à l'a ide de cet instrument permettront de 
vérifi er les hypothèses de recherche. 
Pour créer !"indice soutien instrumental des col lègue , seul s les réponses obtenues 
pour la catégorie« vo coll' gue de travail » ont été utilisée . Plus !"indice est élevé, 














Tableau 3.7 Instmment de mesure de l' importance du soutien instrumental des 
co llègues 
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Sur quelles personnes pouvez-vous compter dans les situations suiva ntes ? Plusie urs 
réponses sont poss ibles pour chacune des situations. 
1. .. . quand le trava il dev ient 
d ifficil e? 
2. .. . quand la vie fa miliale 
dev ient di fti cile? 
3. ... quand ma charge de 
trava il est rrop lourde? 
4. .. . quand je do is résoudre des 
problèmes que j e rencontre 
dans le cadre de mon 
travai l? 
S. .. . quand j 'a i de la difficulté 
à effectuer mon trava il à 
cause d' émoti ons négati ves? 
6. ... quand j 'a i beso in qu ' on 
me remonte le moral lorsque 
les journées de travail sont 
difficile ? 
Mon Mes Mon Ma fa mi ll e et 
supéri eur 
immédiat 
co ll ègues de conj oint 
trava il 
mes amis 
Tableau 3. 8 Instrument de mesure de la fréquence du souti en soci al instrumental 
1. À quel poin t les personn es suivantes vous aident à fa ire votre trava il ? 
Votre upérieur immédiat 
Vos co ll ègues de travail 
Votre 
conjo in t/époux/partenaire de 
vie 
Votre fa m i li e et vos amis 
1. 2 . 3. 4. 
Jamais Rarement Parfo is Souvent 
S. 
To uj ours 
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35 .2.2 b) Variable: Soutien social émotionnel des co llègues 
Pour mesurer le soutien social émotionnel, nous avons utilisé deux instnm1ents de 
mesure. Le premier mesure 1' importance du soutien émotionnel des différen ts acteurs 
de la vie des répondants. Les répondants devaient indiquer si les personnes proposées 
leur procurent du soutien dans les si tuations de soutien émotionnel que décrivent les 
énoncés (Tableau 3.9). Les réponses obtenues en ce qui concerne les collègues sont 
utili sées pour mesurer ce que nous dés ignons comme: « Soutien émotionnel des 
co ll ègues ». Le score « 1 » a été attri bué lorsque la catégorie de réponse « co llègue » 
a été identifiée comme une source de soutien ocial (s inon « 0 »). Les scores ont 
ensuite été addit ionnés pour une valeur maximale de trois. 
Tab leau 3.9 Instrument de mesure des sources du soutien social émotio1mel 
1. Quelles personnes sont prêtes à vous écouter dans les situations suivantes? 
a. .. . des problèmes liés au travail? 
b. .. . des problèmes liés à votre vie 
f amiliale? 





M es Mon Ma fami l le 
co llègues de conjoint et mes amis 
travai 1 
Deux ièmement, a fin de mteux décrire le soutien social des coll ègues, nou avo ns 
col lecté des données au sujet de la nature des conversations, à savoir si le 
conversations concernent la vie personnelle ou le travail et si ell es sont positives (ex. 
vo ir le bon côté des choses, recherche de so lution) ou négatives (ex . valider les 
critiq ues, ven ti !er les émotions) . ous avons utili sé un instrument de mesure 
développé par de Beehr, King et King (1990) . À l'origine, cet instrument visait à 
mesurer le souti en social des superv iseurs. ous 1 'avons adapté au souti en des 
co llègues. L' instrument ori ginal compte neuf énoncés, dont quatre concernent des 
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conversation neutres. · trois concernent des conversations positives et deux des 
conversations négatives. 
Tab leau 3.10 Instrument de mesure de la connotation du soutien social 
Indiquer à quelle fréquence je discute avec mes collègues des sujets suivants: 


















Des choses qui sont arrivées dans nos vies personnell e 
De nos intérêts communs en dehors du travai l 
De notre passé et de notre fa mille 
De no activités soc iales hors du travai 1 
Des choses que nous n'a imons pas dans notre trava il 
Des cho es négatives concernant notre trava il 
Des problèmes que nous avons avec les superviseu rs 
De comment l'entreprise est mal organisée 
Des bonnes choses au travai l 
De idées que nous avons sur la façon de faire notre travai 1 
De fai t que notre entreprise est un bon endroit où travailler 
De ce que nous aimons dans notre métier 
De rechercher des solutions aux problèmes rencontrés au 
trava il 
De rechercher des solut ions aux problèmes rencontrés dans 
nos vie per anne ll es . 
Je discute de mon travail pour faire sort ir les mauvais 
sentiments 
Je discute de ma vie pri vée pour faire sort ir les mauvais 
sent iments 
Énoncé original 
Personnel 1 neutre 
Énoncé original 
Personnel 1 neutre 
Énoncé original 
Personnel 1 neutre 
Énoncé orig inal 
Personnel 1 neun·e 
Énoncé original 
Travail 1 négatif 
Nouvel énoncé 
Travail 1 négatif 
Énoncé ori ginal 
Travai 1 1 négatif 
Nouvel énoncé 
Travail 1 négatif 
Nouvel énoncé 
Travail 1 positif 
Énoncé original 
Trava il 1 positif 
Énoncé original 
Trava il 1 positif 
Énoncé ori gina l 
Travail 1 positif 
Nouvel énoncé 
Trava il 1 positif 
ouve! énoncé 
Personnel 1 positif 
ouve! énoncé 




Des énoncés· ont été ajoutés, pour mieux couvnr les conversations négatives et 
également pour mieux représenter la recherche active de solutions. (tableau 3. 1 0). 
Ces données ont été utili sées pour créer di ffé rents indices. Un premier indice a été 
créé pour mesurer la « fréquence du soutien verbal des co llègues ». Cet indice 
représente la moyenne des réponses obtenues pour l' ensemble des seize énoncés. 
Nous avons créé un second indice représentant la « fréquence des discussions 
personnelles ». Cet indice con·espond à la moyenne des valeurs enregistrées pour les 
énoncés 1 à 4 et 14 et 16. La « fréquence des discussions de travai l » correspond à la 
moyenne obtenue pour les énoncés 5 à 13 15 et 1 6. 
En ce qui concerne la connotation des discuss ions, nous avons créé tro is ind ices : 1) 
les conversations neutres (moyenne des énoncés 1 à 4), 2) les conversa ti ons négatives 
(moyenne des énoncés 5 à 8, 15 et 16), 3) les conversati ons pos itives (moyenne des 
énoncés 9 à 14). 
CHAPITRE 4 
RESULTATS 
Dans ce chapitre, nous présentons dans un premier temps les résultats des analyses 
factorielles. Dans la seconde partie, nous présentons les résultats descriptifs obtenus à 
partir des questionnaires des répondants. Puis, dans la section suivante, nous vérifions 
la vraisemblance des hypothèses de recherche que nous avons formulées. F inalement, 
une discussion des résultats est présentée et permet de souligner les différentes 
contributions qu 'apporte cette recherche, les ouvertures que les résultats permettent 
de dégager en ce qui concerne les recherches futures , ainsi que les limites de propres 
à cette recherche. 
4. 1 L' analyse factorie lle en composantes principales (ACP) 
Afi n de procéder à l'analyse de nos données, nous avons recouru à l ' analyse 
factorielle en composantes principales. C 'est une: « technique statistique multivariée 
qui permet de regrouper en facteurs des variab les fo rtement liées entre e ll es et 
d ' indiquer si une échelle est unidimensionnelle ou multidimensionnelle » (Fortin , 
2010, p. 595). Toujours selon Fortin, «cette technique permet de scinder un grand 
groupe de variables en groupes plus petits( ... ) Chaque fac teur représente une 
combinai son unique d 'énoncés refl étant une composante théorique diffé rente du 
construit » (Fortin , 2010, p . 41 6). Dit en d 'autres mots, l'analyse factorielle a pour 
obj ectif de valider l ' intégrité d ' un outil conçu pour mesurer une variable. En effet, 
ell e valide s i l' instrument utili sé mesure bien les d iverses dimensions de la vari ab le. 
Par exemple, pour le conflit travail-famille, nous avons mesuré deux de ses 
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dimensions : le temps et la tension . Une analyse factorielle en composantes 
principales devrait donc refléter 1 existence de ces deux dimensions . 
De façon générale, l' analyse factorielle en composantes principales s ' effectue pour 
chacun de grands groupes de variables : les déterminants en un premier groupe, puis, 
les vari ables médiatrices et finalement, les va ri ables dépendantes. Le but de 1 'exercice 
e t de s'assurer que les variables ne se chevauchent pas. Selon ce pnnc1pe, nous 
aurions dû inclure dans une analyse toutes les variables relatives à l' interaction 
travail- famill e. Ce n'est pas ce que nous avons effectué ici . La taille limi tée de 
l'échantillon obligeait de vérifi er la structure interne de chacune des variabl es de 
manière indépendante. 
En effet, la taille minimale requi se pour notre population est d ' env iron 85 répondants 
pour chacun des énoncés si on voulait assurer une représentativité de l'échantill on des 
fo rumiste (Bartle tt, Kotrlik et Higgins, 2001, p. 48). Le forum à 1 ' heure du sondage 
comportait environ 444 membres, ma is seul ement 300 membres acti fs . Bm1lett et a l. 
(200 1) proposent dans cet a.I1icle un nombre de répondants nécessaires pour assurer la 
représentati vité d ' une population donnée et rendre l'analyse stati stique optimale. Par 
exemple, dans le cas du forum, i on considère que la population est les membres 
acti fs du forum le nombre de répondants requis serait de 85 selon les auteurs (quand 
la marge d erreur est fixée à 5%). ou sommes sous ce seuil puisque même si le 
nom bre de répondants est au nombre de 88 , le nombre de réponses aux di fférents 
énoncés est régulièrement ous le seui l des 75 répondants, le nombre de répondants 
étant en décrois ance tout au long du questionnaire. sans doute du fai t de a longueur. 
La complex ité de nos variables rend néces aire une analyse factor ielle qui permet de 
déterminer si ces dimensions sont bien refl étées de façon di stincte pa1· les rés ul tats 
obtenu de la part des participants. 
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Po ur effectuer cette analyse en composantes principales, nous avo ns utili sé la 
méthode d 'extraction qui consiste à ne conserver que les valeurs propres supéri eures 
à un . De plus, lors de l' analyse, le point de saturation considéré était égal ou supérieur 
à 0 40. Ceci étant dit, dans la plupart de nos analyses, le point de saturation dépassait 

































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Pour effectuer cette analyse facto ri elle, la rotation Varimax a été choisie. Cette 
méthode est une rotation orthogonale. «Une opération qui simplifie la structure des 
facteurs » (Thiétart, 2007, p. 408) . La rotation Varimax « cherche à minimi ser le 
nombre de variables fortement corrélées avec un facteur donné ». (Thié tart 2007, 
p. 408). En d ' autres mots, la rotation Varimax est un type particu lier d 'analyse 
fac torie ll e dont le but e t de maximiser les vari ances et donc de minimiser les bruits 
de di spersion de certa ines réponses qui empêchera ient de voir se distinguer des 
composantes, dites principales. C'est d 'a ill eurs pourquoi cette technique d 'analyse 
fait partie d ' une famille de techniques que l' on nomme « de composantes 
principale ». 
Tab leau 4.2 Dimension du Conflit travail-famille 
Items 
1. Les demandes de mon trava il nuisent à rna vie fa miliale. 
2. Avec la quantité de temps que mon travail ex ige, il est difficile 
de remplir mes re ponsabilités fa miliales. 
3. Les choses que je voudrais fa ire à la maison ne sont pas faites à 
cause de demandes de mon travai l. 
4. Mon trava il produit sur moi une pres ion qui rend difficile 
l'accomplissement de mes ob ligation fa miliales. 
5. À cause de mon travail , je dois changer mes plans pour les 
activités fami lia les. 
6. Quand j'arrive à la maison, je uis souven t trop crevé pour 
paniciper aux activité et aux tâches fami li ales. 
7. À cau e du trava il , je n'ai plu l'énergie néce sa ire pour remp lir 
correctement mes obligation famili ale . 
8. Quand je rentre à la maison, je suis trop stressé à cause du travail 
pour faire le choses que j 'ai me. 
9. À cause des tensions que je vis au travai l, j'ai de la difficulté à 
remplir mes ob ligations fami liales. 
10. Me difficultés au trava il me tracassent quandje suis à la maison. 
1 1. À cau e du trava i 1, je suis souvent trop préoccupé pour 
m' i rn pl iguer pleinement auprès de rna fam i il e. 
Tension Temps 
, 199 ,844 








,733 .3 10 
,769 ,368 
Le tableau 4.2 présente les résultats de !" analyse en composantes principales pour le 
conflit travail-famille. Les résultats montrent une structure simple form ée de deux 
compo ante (valeu r propre ~ 1), comme nou l'avion anticipé. Rappelons que le 
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concept de conflit travail-famille comporte théoriquement trois dimensions, mais que 
seul es deux dimensions étaient mesurées dans le cadre de notre étude, so it le temps et 
la tension . Ces deux composantes restituent respectivement : 89,3% de la vari ance 
pour la première composante (5 premiers énoncés) et la seconde composante couvre 
l 0,7%. de la variance des données origina les (tous les autres énoncés). De plus, tous 
les énoncés présentent un point de saturation élevé avec la composante prévue et un 
po int de saturation fa ib le avec l'autre composante. Ainsi , les énoncés supposés 
me urer la composante « temps » p résentent un point de saturatio n sur la composante 
« temps» se ituant entre 0,734 et 0,844 et un point de saturation sur la dimension 
« tension » se situant entre 0,199 et 0 445 . E n ce qui concerne les énoncés envi agés 
comme des indicateurs de la composante « tensio n », leur point de saturati on avec 
cette compo ante se chi ffre entre 0,73 3 et 0, 0,850 . Il s so nt fa iblement co tTélés avec 
la compo ante « temps» (entre 0,223 et 0,4 14). Les énoncés utilisés mesurent donc 
précisément et exclusivement les deux composantes du conflit travail-fam ill e . 
Compte tenu du caractère mu ltidimensionne l du conflit travail-famill e, nous 
vé rifierons nos hypothèses de recherche pour chacune des deux composantes 
séparément. La valeur de chacune des composantes correspond à la moyenne des 
valeurs observées pour ses énoncés . L ' alpha de Cronbach mesuré par les auteurs de 
l'éche lle est de 0,88 . 
Le tableau 4.3 présente le résul tat de l'analy e en composantes princ ipales effectuée 
pour le conflit fami lle-travai l. On constate qu'une seule composan te a été extraite 
(valeur prop re 2': 1 ). Toutefois, tous les énoncés présentent un point de saturatio n 
é levé (entre 0,744 et 0 877). Cette dimension restitue ainsi 100% de la variance des 
données originales et couvre donc tant la dimension temps que la dimen ion tension. 
Par conséquent, le conflit famille-travail est un concept unidimensionnel. La valeur 
de cette variable correspond à la moyenne des valeurs observées pour l'ensemb le de 
ses énoncés. L 'alpha de Cronbach mesuré par les auteurs de l éc helle fut de 0,86. 
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L ·alpha de Cronbach pour cet instrument de mesure dépend de la catégorie de conflit 
mesuré. Dans notre cas, les énoncés s'ajoutent dans le conflit travail-famille et ciblent 
le volet « tensions ». L alpha de Cronbach était alors dans les mesures de Carl son el 
al. de 0,85. Ces énonèés (6 et 8) concernent le manque d 'énergie et les 
préoccupations. Les énoncés 9 et 10 proviennent de 1' instrument de Grzywacz et 
Mark (2000) et mesurent les préoccupations. L ' alpha de l'échelle de Grzywacz et 
Mark pour le confli t travail-famille était de 0,83. 
Tab leau 4.3 Dimensions du Conflit famille-travail 
Items 
Conflit famille-travai l 
1. Les demandes de ma vie familiale nuisent à mon travail. ,744 
2. Au travail , je doi mettre de tâches de côté à cause des demandes 
de ma vie familiale . ,877 
3. Le choses que je voudrais faire au travail ne se font pas à cau e des 
demandes de rna vie fam iliale. ,830 
4. Ma vie familia le interfère avec mes responsabi lités au travail , par 
exemple, arri ver au travail à l'heure, accomplir mes tâches habituelles ,765 
fa ire elu temps supplémentaire. 
5. Les pressions causées par rn a vie fam iliale m'empêchent 
d'accomplir mes tâches de trava il. ,802 
Le tableau 4.4 pré ente les résultats de l'anal yse en composantes principales obtenus 
pour l'enrichissement travail-famille. En s'appuyant sur la valeur propre (valeur 
propre ~ 1 ), deux composantes principales ont été extraites. Ces deux composantes 
res tituent respectivement 87,3% de la vari ance et 12,7% de la variance des donnée 
ori ginales . La première composante représente le « bien-être » et regroupe les 
énoncés portant sur l'humeur (énoncés 4, 5 et 6) et l'épanouissement (énoncé 7, 8 et 
9). Les points de saturatio n de ces énoncés sur la composante « bien-être » se situent 
entre 0,809 et 0,90 1. La seconde composante représente les « compétences ». Les 
points de saturat ion des énonc 's 1, 2 et 3 se situent entre 0,815 et 0 920. La 
vérification des hypothè es se réalisera en tenant compte des deux dimensions. 
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L 'alpha de Cronbach de l 'instrument de mesure pour l ' enrichissement travail-famille 
de 0,88, tel qu ' il fut calculé par les auteurs de J' instrument. La valeur attribuée à 
chacune de ces dimensions correspond à la moyenne des valeurs ob ervées pour 
1 ' ensemble de leurs énoncés. 
Tableau 4.4 Dimensions de !"enrichi ssement travail-famille 
Items 
ETF: Mon trava il m'a ide à devenir un mei ll eur membre 
de ma fa mille ... 
1 .. . parce qu ' il m 'a ide à comprendre différents points de 
vt1e 
2 .... pa rce qu' il m'a ide à apprendre de no uve ll es choses 
3 . ... parce qu ' il m'a ide à acquérir de nouve ll es 
compétences 
4 .... parce qu' il me met de bonne hu me ur 
5 .... parce qu' i 1 me rend heureux 
6 . . . . parce qu ' il me rend enthousiaste 
7 . .. . parce qu ' il m 'a ide à m'épanouir 
8 .... parce qu ' il me donne le sentiment de m'accomplir 






















Les rés ultats de l' analyse en composantes principales obtenus pour l' enri chissement 
famille-travail figurent au tableau 4.5. Quatre composantes principales ont été 
extraites (valeur propre ~ 1), lesq uelles expliquent la variance dans des proportion 
respect ives de: la première composante : 17,0%; la seconde compo ante, 74,8%; la 
tro isième composante : 2,2 % et final ement Ja quatrième composante restitue 6,0% 
de Ja variance des données originales. La première composante est intitulée « bien-
être/humeur » et comprend les énoncés portant sur l' humeur (énoncé 4, 5, et 6). Les 
points de saturation de ces énoncés se si tuent entre 0,886 et 0,927. L'alpha de 
Cronbach de l'instrument de mesure sur l'enrichissement fami ll e-travail tel que 
calculé par les auteur de 1 "instrument es t de 0,89. 
101 




Compétences Récupérat ion Effi cacité 
l . ell e m' aide à apprendre de 
nouve lles choses59 
2. e lle m' aide à acquérir des 
compétences 
3. elle m'aide à améliorer mes 
connaissances 
4. elle me met de bonne 
humeur 
5. elle me rend heureux 
6. elle me rend enthousiaste 
7. ell e me pousse à év iter de 
perdre mon te mps au trava il 
8. elle m'encourage à utili ser 
mo n temps de faço n efficace 
9. elle m' inci te à être plus 
concentré au trava il 
10. Ma vie fa miliale me 
permet de décrocher du trava il 
Il . Ma vie fa mili ale me 
permet de rédui re le stress que 
je vis au travail 
12. Ma vie fa mili ale me fa it 
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La seconde composante représente les « compétences » (énoncé l , 2 et 3). Les po ints 
de saturation calculés pour les énoncés se situent entre 0,863 et 0,924. L alpha de 
Cronbach est de 0,90. La troisième composante reflète la « récupératio n » c'est-à-
dire la détente et le regain d'énergie. L alpha de Cronbach est de 0,863 . Les 
énoncés 10, 11 et 12 saturent de façon él vée sur cette composante (entre 0,840 et 
0,905). La quatrième et dernière composante refl ète l'« efficacité», c 'est-à-dire 
l'utili sati on optimale du temps. Le po int de saturation des énoncé 7, 8 et 9 se situe 
entre 0,827 et 0,867. L alpha de Cronbach est de 0,844. Nous tiendrons compte de 
59 Les énoncés débuta nt par « ell e » ou« il », !" énoncé comportait d'abord « ... parce qu'». La 
répétition a été retirée pour facili ter la lecture. 
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ces quatre composantes lors de la véri fi cation des hypothèses. La valeur de chacune 
des composantes correspond à la moyenne des valeurs observées pour 1 'ensemble de 
es énoncés. 
4.2 L analyse descriptive 
4.2. 1 Les techniques d 'analyse descriptive 
Plusieurs fac teurs sont en jeu quand on désire analyser un ensemble de données . Tout 
d'abord, il faut déterminer quelle est la nature des données à analyser. os données 
sont quantitatives. De surcroît, e lles sont, selon les instruments de mesure utili sés, 
oit des variables continues so it des variables catégorielles . À ce titre, Fmiin (2006), 
ouligne que des variables dites « continues » ne sont pas analysées de la même faço n 
que des vari ables dites « catégorielles ». Dans le premier cas, on parle alors de 
vari ables « dont les modalités ont des va leurs numériques, comme les vari ables 
d ' intervalle et de proportion » (Fortin, 2006, p. 483). Ce type de vari able corTespond 
à une grande vari été des in truments de mesure qui ont été utilisés dans notre 
recherche. Par exemple, c ' est le cas pour toutes les variables relatives à l' interac ti on 
trava il-famill e. Dans le econd cas, les vari ables catégorielles réfèrent à une 
« vari able dont les modalités son t des catégori es, comme « homme» et « femme » 
pour la variab le sexe (Fortin, 2006, p. 483). En référant à nos instruments de mesure, 
un bon exemple serait la distribution de no répondants par lieu de résidence ou 
encore le type d'emploi occupé. 
Notre analyse utili se différentes statistiques bien connues: la fr' quence, la moyenne, 
!"écart-type, et finalement, l'alpha de ronbach . 
La fréq uence désigne le « classement systématique de données. de la plus petite 
valeur à la plus grande » (Fortin, 2006, p. 483) ce qui permet de avo ir pour chaque 
classe de données le nombre de répétitions de chacune d 'elle . «Une distribution peut 
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être discrète ou continue » (Fortin, 2006, p. 483). Il s ' agit d ' un outil particulièrement 
pert inent dans le cas des variables catégorielles, lesquelles ne peuvent pas être 
décrites par d ' autres statistiques comme la moyenne ou l'écart-type. À partir des 
résultats obtenus pour les fréquences pour chacune des variables à l' étude, on obtient 
un tableau des fréquences pour toutes les réponses pour chaque variab le. De ce fai t, 
on peut ainsi visuali ser les réponses qui sont représentées par le plus fort poids de 
notre po pulat ion, ou à l'opposé celles qui ne reçoivent pas d 'appui. Ces répon es 
présentent peu d ' intérêt lorsque considérées à l'échelle individuelle, mais lorsque l' on 
regroupe to utes les réponses des parti c ipants on peut alors tracer un portrait global de 
la d istri bution des données . Ce qui consti tue l'obj ectif de cette méthode d 'ana lyse de 
do nnées . En effet chaque fo is que l ' on analyse une question donnée, cette question 
peut recevo ir di ffë rentes réponses qui ont préalablement choisies par les répondants 
quand ceux-ci rempli ssent le questionnaire. 
Moyenne : « La moyenne est la somme des sco res divisée par le nombre de cores ». 
(Howell , 2008, p. 35). En d 'autres mots, la moyenne regroupe les données de même 
nature, les additi onne et divise par le nombre de données regroupées pour donner un 
portrait général de la tendance de ces données, un positionnement du centre des 
do nnées recuei Il ies . 
Écart-type : « L'écart-type est fo ndan1entalement une mesure de la moyenne de 
écarts de chaque score par rapport à la moyenne » (Howell 2008. p. 45). Dit 
autrement, l'écart- type permet donc de visuali ser pour une mesure de référence, la 
dispersion de chaque donnée recueillie en comparaison de la tendance centrale 
mesurée avec la moyenne. 
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4.2.2 Les résultats descriptifs 
Dans cette section, nous présentons les résultats descriptifs obtenus pour les variables 
à l'étude. Dans un premier temps, nous décrirons la situation des répondants en ce qui 
concerne l' interaction entre le travail et la famille. Dans un deuxième temps, nous 
présenterons les données relatives aux facteurs de stress. Cela nous mènera à dresser 
le portrait de la situation en ce qui concerne le soutien social des collègues. 
Finalement, nous présenterons les résultats descriptifs obtenus en ce qui concerne les 
caractéristiques du réseau social. 
4.6 Tableau récapitulatif 
Variab les Moyenne Alpha N Participants 
Conflit travai l- fa mille 1 Temps 2,0 133 0,905 75 
Conflit travail-famille 1 Tension 2,087 1 0,929 75 
Conflit Famille-trava il 1,8267 0,85 8 75 
Enrichi ssement TF 1 Compétences 3,0248 0,898 74 
Enrichissement TF 1 8 ien-être 3,5590 0,948 74 
Enrichissement FT 1 Compétences 3,4 144 0,900 74 
Enrichi ssement FT 1 Bien-être 4,0315 0,972 74 
Enrichi ssement FT 1 Efficaci té 3,3694 0,844 74 
Enrichi ssement FT 1 Récupérat ion 3,8559 0,863 74 
Charge quantitative 3,0437 0,806 64 
Charge qua i itative 2,7582 0.560 64 
Conflit de rôle 3,8582 0,747 64 
Ambiguïté 2,6262 0,779 64 
Soutien instrumenta l 3,7400 64 
outien émotionne l 1,92 19 64 
Le premter tableau de cette section, soit Je Tableau 4.6 permet de visualiser 
l'ensemble des variables utilisées aux fins de cette recherche. Il comporte également 
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le moyennes des différentes variables, leur alpha de Cronbach et le nombre de 
répondants qui ont fourni des réponses pour les énoncés liés. 
4.2.2. 1 Les résultats descripti fs : l' interaction entre le travail et la famill e 
L ï nteraction entre le travail et la famille fa it référence à quatre vari able : 1) le 
conflit travail-fa mille, 2) le conflit famille-travail , 3) l'enri chi ssement travail-famille 
et 4) l'enrichi ssement fa mille travail. 
Les résultats descripti fs obtenus pour les deux composantes du conflit travail-famill e 
sont présentés aux tableaux 4.7 et 4 .8. 
Tab leau 4.7 Compo ante du conl:1it travail-famill e 
Distribution des données pour le conflit travail-famille 
Composante « temps » Composante « te nsion » 
Moda lités de réponse 
Jamais 30,7% 28 ,0% ( 1,0 à 1 ,40) 
Pa rfo is 42,6% 48,0 % ( 1 ,60 à 2,40) 
De temps en te mp 17,4% 10,7 % (2,40 à 3,40) 
Souvent 9.3 % 10.6 % (3 ,60 à 4.20) 
Presque toujour 0,0 % 2,7% (4,40 et lus) 
Moyenne 2,0 133 2,0871 
Médiane 1,800 2,000 
Ecart-type 0,84747 0,88966 
Alpha de Cronbach 0,905 0,929 
Participants 75 75 
Pour cette première composante, so it le conflit travai l-famille attribuable au manque 
de temps, on constate que le situations de conflit ne prédom inent pas dans notre 











de temps (moyenne = 2,0 144). L'écart-type se chiffre à 0, 70 et vient positionner notre 
combe de gauss principalement autour des énoncés « jamais » et « parfois ». La 
distribution des données est donc concentrée autour d ' un nombre limité de modalités 
de réponse. En effet, 73 ,3 % des participants ont répondu aux différents énoncés en 
indiquant « Jamais » ou « parfois ». On couvre 90,3 % de notre échantillon si on 
ajoute la modalité de réponse « De temps en temps ». 
En ce qui concerne la seconde composante du conflit travail-famille, la composante 
« tension », les résultats sont similaires. On constate en effet que les situations de 
conflit selon la dimension « tension » sont peu présentes dans notre échantillon. La 
moyenne obtenue se chiffre à 2,0871, ce qui correspond à des situations de conflits 
qui se présentent « parfois ». L'écart-type s'élève à 0,88966. Il positionne notre 
courbe de gauss principalement autour des énoncés « jamais » et « parfois ». 76% 
des participants ont répondu de façon générale aux différents énoncés par « Jamais » 
ou « parfois ». Toutefois, on couvre 86,7 % de notre échantillon si on ajoute le choix 
de réponse « De temps en temps ». 
Le tableau 4.8 présente les résultats descriptifs obtenus pour la variable conflit 
famille-travail , laquelle renferme une seule composante. Les résultats montrent que 
ce type de conflit est encore moins présent dans la vie de nos répondants . En effet, la 
moyenne obtenue est de 1,8267. La moyenne indique donc que les répondants 
estiment avoir« Parfois » des conflits famille-travai l, mais cette moyenne tire vers Je 
bas. La distribution des données (écart-type de 0,70238) est donc regroupée so us un 
nombre limité de choix de réponses possibles dans l'échelle. En effet, 84% de notre 
effectif a répondu aux différents énoncés de notre instrument par les modalités de 
réponses: « Jamais » ou « parfois ». On couvre 96% de notre échantill on si on ajoute 
le choix de réponse « De temps en temps ». 
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Le tableau présente les résultats descriptifs obtenus pour les deux composantes de 
l'enrichissement travail-fami li e. 
La moyenne obtenue pour cette composante est de 3,0248, ce qui correspond à un 
enrichissement se présentant « de temps en temps». L'écart-type est de 0,97209. La 
distribution de notre courbe normale s'avère re lati vement centrée sur 1 ' échelle de 
mesure. En effet, 89,2% des répondants ont répondu par une des trois modalités 
centrales. De plus, 71 ,2% des participants qui ont énoncé vivre une ituation 
d enrichissement travail-famille où ils sont en mesure de transférer des acq uis d' un 
rôle à l'autre, so it « De temps en temps », so it « Souvent » ou « presque toujours». 
Tableau 4.8 Composan tes pour l'enrichissement travai l- famill e 
Distribution des données p·our l'enrichissement travail-famille 
Composante « compétences» Composante 
« bien-être » 
Moda lités de réponse 
Jamais 8, 1 % 2,7 % ( 1,0 à 1 ,40) 
Parfo is 20,3% 9,5% ( 1 ,60 à 2,40) 
De temp en temps 29,7% 25 ,6 % (2,40 à 3,40) 
Souvent 39,2 % 40,6 % (3 ,60 à 4 ,20) 
Presque toujours 2,7 % 21 ,6% ( 4,40 et lus) 
Moyenne 3,0248 3,5590 
Médiane 3,000 3,6667 
Ecart-type 0,97209 0,98 140 
/\lpha de Cronbach 0,898 0,948 
N Participant 74 74 
En ce qui concerne la seconde composante de l'enrichissement travail-famill e, soit le 
bien-être. la moyenne atte int 3,5590, ce qu i corTespond à un enrichissement survenant 
d « temp en temps ». L'écart-type est de 0 98 14. 87,8 % des répondants ont 
répondu « De temps en temps » ou « so uvent » ou « Presque toujours ». De ce 
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nombre, 62,2 % étaient contenus dans les deux derniers échelons, soit : « Souvent » 
ou « Presque toujours ». 
Passons maintenant à la quatrième variable de 1 ' interaction entre le travail et la 
fam ille, à savo ir 1 'enrichissement famille-travail , laquelle se compose de quatre 
composantes. Voyons maintenant les résultats descriptifs pour la première 
composante, la composante« compétences». 
Tableau 4.9 Composantes de l'enri chissement famille-travail 
Distribution des données pour l'enrichissement famille-travail 
Composante Composante Composante Composante 
« compétences» « bien-être / «effi cacité» « récupération » 
humeur » Modalités de 
réponse 
Jamais 
4, 1 % 0,0% 2,7% 0,0% ( 1,0 à 1 ,40) Parfo is 
12, 1 % 5,4% 17,6% 9,5 % ( 1.60 à 2,40) De temps en 
temps 29,7% 14,9% 33,8% 22,9% (2,40 à 3,40) 
Souvent 
48,7% 5 1,3% 29,7% 43 ,3 % (3 ,60 à 4,20) 
Presque toujours 
5,4% 28,4% 16,2% 24,3 % ( 4,40 et elus) 
Moyenne 3,4 144 4,03 15 3,3694 3,8559 Médiane 3,6667 4,000 3,3333 4,0000 Ecart-t e 0,89954 0,794 14 1,00466 0,85667 Alpha de 
0,900 0,972 0,844 0,863 Cronbach 
Particieants 74 74 74 74 
Les résultats obtenus pour la seconde composante sont également consignés au 
tab leau 4.9. Les résultats sont comparables à ceux du versant travail-famille. En effet, 
cette composante navigue dans les eaux positives davantage que pour la composante 
« compétences ». La moyenne est de 4,0315, avec un écart-type de 0,972. Nos 
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· répondants sont donc 79,7 % à indiquer que 1 ' effet de la vie fam iliale sur le travail est 
positif, c ' est-à-dire que leur humeur se retrouve bonifiée par celle-ci « souvent » ou 
« presque touj ours ». 
En ce qui concerne la composante « efficacité », la moyenne s'élève à 3,3694 et 
l'écart-type est de 1,00466. Il s ' agit d ' un des écarts-types les plus élevés de nos 
réponses obtenues par les différents instruments de mesure de l' interaction travail-
famille. C'est dire que nos répondants couvrent davantage le spectre des réponses 
possibles pour cette dimension. En effet, même si très peu de répondants ont indiqué 
ne pas vivre de situations d ' enrichissement (2,7 %), les quatre autres réponse 
obtiennent la fave ur d ' une part importante de l' échantillon, variant entre 16,2% et 
33 8 %. Les réponses« de temps en temps » et « souvent » couvrent toutefois 63 ,5% 
des répondants. 
En ce qu i concerne la composante « récupération », la moyenne se chiffre à 3,8559, et 
1 'écart-type est de 0,85 667. Les répondants ont donc principalement choisi des 
modalités de réponses positives. Les réponses « de temps en temps » et « souvent » 
couvrent 66,2 % des répondants. En ajo utant « presque touj ours », le sco re passe à 
90,5 %. 
4 .2 .2 .2 Les résul tats descri ptifs : les facteurs de tress 
Les facteurs de tre s sont représentés par quatre variables : la demande 
psychologique (q uantitative), la demande psychologique (q ualitative), le conflit de 
rôle et l'ambiguïté de rô le. L'alpha de Cronbach pour le confl it et l ' ambiguïté de rô le 
fu rent de 0,77 et 0,79 (Validation canadienne-française de la mesure de conflit et 
d ' ambiguïté de rô le de Rizzo et a l. , 1970; Lachance, Tétrau .et Pépin, 1997) . Pour la 
traduction française de la demande psychologique, il fut de 0,84. 
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La demande psychologique quantitative 
Tout d' abord, on observe que l' alpha de Cronbach indique un score qui est inférieur à 
la barre souhaitable des 0,8. En effet, l' alpha de Cronbach initial était de 0,049. Une 
analyse plus poussée des info rmations produites sur l' alpha en question, permet de 
repérer que l' item 3 Ue dispose du temps nécessai re pour exécuter correctement mon 
travail) est l' énoncé fautif qui n' est pas aligné avec les autres énoncés . En effet, son 
core de co rrélation est négatif à -0 ,646. Il a donc été retiré de l' échelle de mesure, ce 
qui a permis de rétablir l' alpha de Cronbach à 0,806. La moyenne des énoncés est de 
3.043 7, un résul tat qui positionne notre di stribution relativement au centre de 
l'échel le de mesure. En moyenne, les répondants considèrent donc que la demande 
psychologique quantitat ive est « Parfois » lourde. On constate que 67,2 % des 
répondants ont choisi les modali tés : « rarement » ou « parfo is ». 
Tab leau 4. 10 Composantes pour les facte urs de stress 
Distribution des données pour les facteurs de stress 
Demande Demande Conflit de rôle Ambiguïté de 
psycho log ique psycho log ique rô le 
quantitati ve qua 1 i tat i ve 
Moda lités de 
réponse 
Jamais 1,6 % 1,6% 1,6% 0,0 % 
Rare ment 36, 1 % 27,8% 39,4% 6,6 % 
Parfois 31 , 1 % 47,7 % 44,2 % 18, 1 % 
Souvent 19,7 % 19,7 % 14,7 % 57,4 % 
Toujours 11 ,5 % 3,3 % 0,0 % 18,0 % 
Moyenne 3,0437 2,7582 2,6262 3,8582 
Médiane 3,0000 2,5000 2,5000 4,0000 
Ecart- type 1,03006 ,75 134 ,65766 .67350 
Alpha de 0,806 0.560 0,747 0,779 Cronbach 
N Participants 64 64 64 64 
1 Il 
La demande psychologique qualitative 
Comme pour la demande psychologique quantitative, l'alpha de Cronbach indique un 
score qui est inférieur à la barre souhaitable des 0,8. L ' amélioration de ce score en 
supprimant des énoncés n ' a pas permis une amél ioration nette de la fiab ilité de l' outil 
(0,60). Aucun énoncé n 'a donc été supprimé. On constate que pour cette vari able, la 
moyenne est de 2,7582. L ' écart-type pour sa part est de 0,75134. La distribution est 
centrée sur l 'échelon « Parfois », avec 47,7 % des répondants. Ainsi , en moyenne, les 
répondants considèrent que la demande psychologique qualitative est trop intense. En 
incluant les éche lons« rarement » et « souvent » on couvre 94,9% des répondants. 
Le conflit de rôle 
To ut d ' abord , on observe que l' alpha de Cronbach est inférieur au seuil souhaitable 
des 0,8. La suppression d 'énoncés n ' améliorait pas ce score. Du fait, nous 
conserverons donc tous les énoncés aux fins de notre analyse. La moyenne pour cette 
variable est de 2,63. En moyenne, les répondants rapportent vivre « parfo is » un 
confl it de rôle. L 'écart-type est lui de 0,66. On constate que la plupart des répondants 
ont répondu « Rarement » ou « parfois » à la majorité des énoncés, dans une 
proportion de 83.,6 %. 
L'ambiguïté de rôle 
On constate que pour 1 'ambiguïté de rôle, 1 'alpha de Cronbach est légèrement sous la 
barre des 0,80. Toutefois, l 'éliminati on d 'un énoncé n'entraînait aucune amélioration 
de l'alpha observé. Pour cette variable, la moyenne est de 3,8582, l'écart-type de 
0,67350. On observe qu 'une majorité des participants ont estimé être «souvent » 
dans une situati on d'ambiguïté de rôle. La plupart des répondants sont inclus entre la 
réponse« parfois »et « toujours », puisqu'on couvre alors 93 ,5 % des répondants. 
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4.2.2.3 Les résultats descriptifs : le soutien social des collègues 
Intéressons-nous maintenant aux variables re latives au soutien social des coll ègues. 
Dans un premier temps, il est important de déterminer dans quelle mesure les 
co ll ègues de travail consti tuent une source de soutien social comparativement aux 
autres sources di sponibles, par exemple, le superviseur, le conj o int, la fa mill e et les 
amis. Notons que le seul instrument de mesure utili sé dans les recherches passées est 
l' instrument de mesure développé par de Beehr, King et King (1990). L ' alpha de 
Cronbach pour cet instrument est de 0,92, 0,75 ou 0,80, selon que les énoncés 
visaient des suj ets non liés au trava il , à connotation négative ou positive . 
Comme le montre le tableau 4. 11 , en moyenne, 76,40 % des répondants di sent 
pouvoir compter sur leurs collègues de travail lorsqu ' il s ont une charge de trava il trop 
lourde ou lorsqu ' ils rencontrent des problèmes au travail. Les co ll ègues constituent 
do nc la principale ource de soutien instrumental dans le milieu de travail. En ce qui 
concerne le so utien émotionnel, les collègues arrivent au troisième rang, derri ère le 
conj oint, la famille et les amis. On constate également que très peu de répondante 
considèrent que leur superviseur leur procure du soutien émotionnel (26,39 %). 
Tableau 4.11 Composantes du outien socia l de co llègues 
Distribution des données pour l'impo rtance d u soutien socia l des collègues 
Modali tés de réponse 
Mon supéri eur imméd iat 
Mes col lègues de trava il 
Mon conjo int 
Ma fa mill e et mes amis 
N Participants 





















ne fois nos indices de fréquence du soutien social instrumental et émotionnel 
construits, on possède déjà une meilleure vue d 'ensemble du soutien social recherché 
ou obtenu auprès des co llègues dans le contexte de cette recherche. 
En ce qui concerne la fréquence du souti en social instrumental des collègues, on peut 
vo ir dans le tableau 4. 12 que celui -ci s' avère fréquent. En effet, 53 ,2% des 
répondants estiment que les collègues les souti ennent souvent 17,7% toujours. La 
moyenne de 3,74 indique d 'ailleurs une moyenne qui désigne la modalité« souvent ». 
Pour le soutien instrumental , même si nous positionnons celui-ci à côté du outien 
instrumental, rappelons que l' indice n'a pas été créé tout à fait de la même façon. 
Ainsi , le score peut varier de 0 à 3 et non de 1 à 5 comme pour le soutien 
instrumental. En effet, les répondants pouvaient identifier 3 situations de outi en 
social émotionnel présentes auprès de leurs collègues. Si le troi ituations éta ient 
identifi ées comme présentes, alors le score de 3 était obtenu. 2 ituations, un score de 
2 ... e tc. 
Tableau 4. 12 Ré ultats pour la fréquence du souti en social des collègues 
Dist.-ibution des données pour la fréquence du so utien social des collègues 
outi en instrumental outien émotionnel 
Modalités de réponse 
Jamais 3,2 17,2 Rarement 8, 1 
Parfois 17,7 17,2 
ouvent 53,2 2 1,9 
Tou·ours 17.7 43 ,8 
Moyenne 3,74 1,92 19 
Médiane 4 00 2.00 
Ecart-type 0,957 1, 145 
N Part icipants 64 64 
Comme cela ne pouvait créer que 4 situations, la case rarement et jamais n'a été 
















identifiée à partir du nombre de scénarios de soutien social présente une distribution 
très différente du soutien instrumental. En effet, les résultats sont plus distribués sur 
l' ensemble des modalités, 34,4% des.répondants estiment recevoir peu de soutien, 
soit rarement ou parfois. (0 ou l scénario) . À l' opposé 43,2% des répondants ont 
identifié que les collègues leur offraient du soutien social émotionnel dans les 3 
scénarios présentés. La moyenne était de 1 ,92, soit 2 scénarios sur 3 identifiés, donc 
un soutien qui survient « souvent ». Même si les deux façons de calculer cette 
fréquence sont différentes, les résultats expriment des situations similaires pour le 
soutien social instrumental et émotionnel auprès de nos répondants. La majorité 
d'entre eux estime recevoir fréquemment les deux formes de soutien. 
4.2.2.4 Les résultats descriptifs : la nature des discussions avec les collègues 
Finalement, dans un dernier bloc consacré au soutien social, on présente les résultats 
concernant la nature des discussions de soutien et la connotation de ces discussions. 
Rappelons qu ' aucune hypothèse ne vise ces différentes variables du soutien social 
mais les données sont tout de même présentées parce qu elles éclairent 
l' interprétation d ' autres résultats étudiés. 
Tableau 4.13 Résultats pour la fréquence des discussions 
Distribution des données pour la fréquence des discussions 
Fréquence du Fréquence des Fréquences des 
soutien verba l des discussions discussions de 
co llègues personnelles trava i 1 
Modalités de réponse 
Jamais 0,0 % 1,6 % 0,0 % 
Rarement 14, 1 % 20,3 % 12,5% 
Parfois 43,7 % 45 3% 45 ,3% 
Souvent 36, 1% 26.5% 34,4 % 
Toujours 6, 1% 6,3% 7,8% 
Moyenne 3,34 15 3,2240 3,4 127 
Médiane 3,281 3 3,2500 3,4000 
Ecart-~Ee 0,7290 0,8369 0,7620 


















Dans le tableau précédent, qm traite de la nature des discussions de soutien, on 
constate que les discussions de soutien empruntent plusieurs fo rmes : du soutien 
verbal des co llègues, des discuss ions de nature personnelle et finalement des 
discussions de travail. Le poids de ces discussions dans le quotidien des répondants 
apparaît omme toute uniforme, en effet, les moyennes pour les trois catégories ont 
pratiquement les mêmes, so it, 3,34, 3,22 et 3,4 1. ous retiendrons donc de ce tableau 
que les di scussions sont variées. 
Tableau 4. 14 Résultats concernant la connotation des discussions 
Distribution des données concernant la connotation des di eussions 
Connotation neutre Connotation Connotation 
négative pos iti ve 
Modalités de réponse 9 à 14 
Jamais 1,6 % 7,8 % 0,0 % 
Ra rement 14,0 % 17,3% 6,3 % 
Parfo is 40,6 % 46,9 % 46,9 % 
Souv nt 37,6 % 2 1,8 % 39,0 % 
Toujours 6,2 % 6,2 % 7,8 % 
Moyenne 3,4492 3, 1328 3,4792 
Méd iane 3,5000 3, 1667 3,5000 
Ecart- type 0,7640 0,9655 0 7228 
Part icipants 64 64 64 
Ce derni er tableau qm traite de la connotation des discussions montre que les 
conversati ons empruntent également de faço n relati vement imilaire la vo ie de la 
connotation neutre, négative ou positive, avec des scores moyens respectifs de 3.44, 
3. 13 , 3.47. Le score le plus faible est pour la connotation négati ve qui est donc 
légèrement moins présente dans les discussions quotidi ennes. 
4.3 V ' ri fi cation des hypothèses 
4.3. 1 Les techniques d ' analyse 
L·analyse des données de recherche ne trouve son sen fi nal qu 'à travers la 



















l' analyse descriptive de nos données et l'analyse factorielle, nous procédons dans ce 
dernier segment consacré à l 'analyse des résultats à des analyses de corrélation. La 
corrélation se définit comme : « Le degré auquel les points se groupent autour de la 
droite de régression (autrement dit, le degré auquel les valeurs réelles de Y 
correspondent aux valeurs prédites) est lié à la corrélation (r) entre X et Y » (Howell , 
2008, p. 240). Ces analyses de corrélation sont également appuyées par des tests de 
fidélité de chacun de nos instruments de mesure, ceci à l' aide du coefficient d'alpha 
de Cronbach. Ce test est « un indice de fidélité qui évalue la cohérence interne d 'une 
échelle composée de plusieurs énoncés » (Fortin, 2006, p. 408). Fortin souligne : « La 
co rrélati on des énoncés est proportionnelle à la cohérence interne de 1' instrument ». 
Ainsi, ne pas avo ir validé la fidélité d ' une échelle de mesure vient nécessairement 
entacher les analyses de corrélation effectuées ensuite entre vari ables et s ' avère donc 
un complément obligatoire. 
Ensemble, ces techniques d'analyse desservent la vérification des hypothèses. Les 
choix de test possibles sont particulièrement nombreux (co rrélation de Pearson, Test 
de Wilcoxson , corrélation de Spearman ... telle que lue dans le tableau 23.2 de Fortin, 
2006 en p. 526), mais certains s' avèrent plus populaires en sc iences humaines et plus 
spécifiquement en gestion pour effectuer l' analyse. À ce titre, référant aux tableaux 
de recommandat ion de Fortin (2006, p. 526 et 527), nous avons choisi d'effectuer 
dans un premier temps des tests sur des relations entre deux variab le dites continues 
à l'aide de corrélation de Pearson. Dans le cas des variabl es de classement, on a plutôt 
utili sé le khi deux (« Test inférentiel non paramétrique qui ex prime l' importance de 
l' écart entre les fréquences observées et les fréquences théorique » (Fortin, 2006, 
p. 524). Ces tests ne s 'effectuent pas sur seulement deux variable à la fo is. No us 
avon dans un second temps déterminé le poids des corrélations observées dans ces 
ré ultats prélimina ires dans un second test qui permet d ' intégrer davantage de 
vari ables dans l' analyse, soit une analyse multivari ée, plus péc ifi quement une 
régress ion linéaire multiple. Ce type de régression a pour but de « prédire la valeur 
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d 'une variable dépendante d ' après les valeurs de plusieurs vari ables indépendantes. 
(Elle constitue donc une) extension de l ' analyse de régression linéa ire » (Fo11in, 
2006, p. 527). Sa définition se présente sous un visage plutôt mathématique, à savo ir, 
une régression linéaire multiple est « une équati on de régression pour prédire Y sur la 
base de p prédicteurs (X 1, X2, X3 , . .. , Xp) » (Howe ll , 2008, p. 51 0). En référant à 
un autre auteur, on complète no tre définiti on : « La régression mul tiple est une 
technique pour estimer la valeur du poids d ' une variable en comparant avec un 
ensemble d ' autres va leurs de variables60 »(Burns et Burns, 2008, p. 385). En d 'autres 
mots, dans la régression linéaire multiple, on cherche à savoir de quell e manière 
vari era une vari able choisie (dépendante) si l' on fa it varier d ' autres vari able qui 
j ouent un rô le prédicti f. Ce qui sert donc à déterminer le poids et l' influence de ces 
prédicteurs choisis sur la vari able dépendante à l' étude. Cette technique est le plus 
souvent utili sée pour comparer des vari ables dans un contexte de devis corr 'Jati onnel, 
devis qui v isent à mettre en re lation des vari ables. (Bums et Burns, 2008) 
4.3 .2 La présentation des résultats: les corrélations 
Ce tableau présente l' ensemble des variables à l' étude dans nos d ifférentes 
hypothèses. Dans 1 analyse qui suit, nous nous attarderons donc à chacune des 
re lations qui nous intéressaient au ens de ce hypothèses en mettant l'emphase sur 
les corrélations significati ves 
En ce qui concern e la premi ' re hypothèse qui était que la fréquence du outien soc ial 
in trumental d s coll ègues exerce une influence néga ti ve sur le co rrfl it travai l- fam ille 
(CTF) . On constate que dans cette table des co rrélations rien ne lie cette variable avec 
le soutien social i"nstrumenta l. Dans le cas de la seconde hypothèse qui mettait p lutôt 
en perspective la fréquence du soutien social instrumental des coll ègues qui exercerait 
60 Traduction libre: « Mult iple regress ion. A technique for esti mating the value on the criterion 
variable from values on two or more other variab les ». 
118 
une influence négative sur le confl it famille-travail. Le tableau se répète : aucune 
re lation significative . La situation se répète avec l'enrichissement travail- famille et 
l'enrichissement famille-travail. Ce qui n'appuie pas nos hypothèses 5 et 6. 
Les résultats sont plus intéressants lorsqu ' on s' intéresse aux vari ables médiatrices. En 
effet, on peut constate r que pour Je confl it travail-famille : une coiTélatio n es t à noter 
pour la dimension .temps, soi t celle avec Je conflit de rô le (0,269*). Ce qui ouvre la 
porte à la possibilité de voir nos hypothèses 3 et 7 être appuyées . A contrario ri en ne 
vient appuyer les hypothèses 4 et 8, puisque la corré lation entre les variables 
médiatri ces et le conflit famil le-travail n' est pas observable dans nos données. 
Outre ces observations liées à nos hypothèses, quelques coiTélations d ' intérêt peuvent 
être notées. 
Enri chissement travail- famille : en ce qui concerne la dimension tension, cette 
dimension semble présenter des co rré lations inversées avec plusieurs dimensions de 
l' enrichi ssement entre les rôles travail et famille : ETF d imension Bien-être/hume ur (-
, 383**), EFT Efficacité (-, 235*), EFT Bien-être/humeur (-, 250*), EFT 
Récupération (-, 323**). 
De plus, les résultats pointent vers toutes les variables médiatrices, tant la charge 
quantitati ve (,378*\ que qualitative (,260\ mais auss i l'ambi guïté de rô le (-,264*) et 
Je conflit de rôle (,378**) . 
Conflit famille-travail : tout comme dans le CTF il ex iste une coiTélation avec 
certaines dimensions de l'enrichi ssement entre les rô les fam ille et travail , pour les 
deux dimensions qui touchent le bien-être, so it ETF Bien-être(- 297*) et EFT Bien-





















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Enrichissement travail-famille : une seule corrélation est observée avec les variables 
médiatrices, soit avec l' ambiguïté en ce qui concerne la dimension bien-être (,348**). 
Enrichissement fam ille-travai l : en ce qui concerne cette dernière variable de la 
fam ille de l' interacti on entre les rô les travail-famille, les mêmes tendances sont 
observables quant aux variables sensibles dans les corrélations. En effet, quelques 
relations sont à noter avec lés variables médiatrices, par exemple pour la dimension 
bien-être, l ' ambiguïté et le conflit de rôle est mis en perspective (,370** et -,307*). 
Dans le cas de la dimension temps, 1 'am biguïté obtient un score de ,269* . 
Finalement, la dimension tension est en relation avec la charge qualitative ,270*. 
Soutien social : pratiquement aucune corrélation n'est observable avec les variables 
elu soutien social. On observe bien une con élati on entre une fo rme de souti en 
instrumental et l' ambiguïté (,348**). 
4.3.3 La présentation des résul tats : vérification des hypothèses de recherche 
Dans la conduite habituelle des régress ions linéaires, on inclut généralement toutes 
les variables démographiques comme variables de contrôle. Cela perrnet de vérifier si 
elle joue un rô le d ' infl uence sur nos variables à l'étude. Vu la tai lle limitée de notre 
échantillon, nous ne pouvons pas introduire l'ensemble des variables démographiques 
dans nos équations de régression sans risquer de biaiser nos résul tats. Par conséquent, 
dans un premier temps, nous avons réalisé une série de régressions linéaires simples 
afi n d ' identifi er les variables démographiques qui sont signifi cati vement corrélées à 
nos variables dépendantes : 1) le conflit travail-famille (temps, tension), 2) le conflit 
famil le-travai l, 3) l'enrichissement travail - famille (compétence, bien-être) et 4) 
l'enrichissement fam ille-travail (compétences, bien-être/humeur, récupération, 
efficacité). 
122 
Dans un second temps, nous avons réali sé des régressions linéaires multiples pour 
vérifier nos hypothèses de recherche. Nous avons ai nsi régressé nos variables 
dépendantes sur nos variables indépendantes en contrôlant pour 1 'effet des variables 
démographiques qui se sont avérées significatives lors de la première étape décrite ci-
haut. Puis, nous présenterons une récapitulation des différentes hypothèses de 
recherche, nous exprimerons si nos résultats se sont avérés significatifs, en plus de 
proposer un tableau récapitulatif et un graphique qui permettront de visuali ser 
l' ensemble des résultats proposés. 
4.3.3. 1 La vérification des variables de contrô le 
Le conflit travail- famille 
Tableau 4.16 Tests pour les variables de contrôle du conflit travail-famil le -
Composante temps 
Régress ion simple 
1 Âge 
2 Nb enfants 5 ans et mois 
3 Nb enfants 6 à 12 ans 
4 bre enfants 13 à 18 ans 
5 Statut civil 
6 b an nées de service 
7 Niveau de sco larité (d iplôme) 
8 b heures travaillées par semaine 
9 A voir un horaire fl exible 
10 Être syndiquée 
*p :S 0, 10 ; ** p :S 0,05; ***p :S 0,0 1. 
Conflit travail -fami ll e 
Composante« temps » 
B SE B 
0,105 
0, 197 








0, 11 3 



















La composante « temps » de la conci li at ion travail - famille a été régressée sur les 
variables socio-économiques. Les résultats consignés au tableau 4.1 6 montrent que 
deux variables présentent des co ffic ients de régression significatifs. En effet, le 
nombre d ' heures de travai l par semaine est posi tivement associé au conflit travail -
,__ _______ _ 
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famille résultant d ' un manque de temps CP = 0,357 p :S 0,01). En revanche, les 
travailleurs qui ont un horaire flexible éprouvent moins de difficulté à concilier le 
travail et la famille (p = -0,434, p :::; 0,01 ). Ces deux variables seront donc incluses 
dans les équations de régression visant à vérifier nos hypothèses de recherche. 
Les résultats obtenus en ce qui concerne la composante « tension » du conflit travail -
famille sont si milaires. Le nombre d ' heures travaillées a pour effet d ' augmenter 
significativement la tension à l' origine du conflit travail famille CP= 0,305, p :S 0,01 ). 
Le fait d'avoir un horaire fl ex ible contribue à réduire cette tension CP = 0,368, p 
:S 0,01). Ces variables sont donc retenues pour la vérification des hypothèses de 
recherche. 
Tableau 4.17 Te t pour les vati ables de contrôle du conflit travail-famille 
Composante tension 
Régress ion simple 
1 Âge 
2 b enfa nts 5 an et mois 
3 b enfants 6 à 12 ans 
4 b enfants 13 à 18 ans 
5 Statutcivil 
6 b années de ervice 
7 iveau de scolarité (dip lôme) 
8 Nb heures travaillées par semaine 
9 A vo ir un horaire flexib le 
10 Être syndiquée 
*p :S 0, 10 ; **p :S 0,05 ; ***p :S 0,0 1. 
Le conflit famille- trava il 
Conflit travail -famil le 
Composante « tension » 






























0, 11 2 
Le conflit famille - travail est une variable unidimensionnelle. Nous avons donc 
régressé le conflit fami ll e - travai l sur les caractéristiques démographiques. Le 
résultats sont présentés au tableau 4.18. On con tate que tous les coefficients de 
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régression estimés sont non significatifs. En d ' autres termes, aucune des 
caractéristiques démographiques de nos répondants n 'exerce une influence sur le 
confl it fami lle- travail. 
Tableau 4.18 Test pour les variables de contrô le Conflit fam ille-travail 
Conflit Famille - trava il 
B SE B 
Régress ion simple 
1 Âge 0, 118 0,093 0, 147 
2 b enfa nts 5 ans et mois 0,050 0,097 0,060 
3 b enfants 6 à 12ans 0, 162 0,097 0, 194 
4 Nb enfants 13 à 18 ans -0,020 0,2 11 -0,011 
5 Statut c ivil -0,040 0, 11 4 -0,041 
6 N b années de service 0,058 0,070 0,097 
7 N iveau de scolarité (diplôme) 0,029 0 118 0,029 
8 b heures trava illées par semaine 0,01 2 0,080 0,0 17 
9 A vo ir un hora ire fl ex ib le -0, 179 0, 162 -0, 128 
10 Être syndiquée -0 , 124 0, 163 -0,089 
*p ~ 0, 10 ; **p ~ 0,05 ; ***p ~ 0,01. 
L' enrichissement travail- famille 
L'analyse en composantes principales a permis de faire ressortir les deux 
composantes de l'enrichissement travail -fami lle : les compétences et le bien-être. 
Dans un premier temps, nous avons régressé la composante « compétences » sur les 
caractéri stiques démographiques. Les ré ultats fi gurent au tableau 4.19. On constate 
que seul le niveau de scolarité présente un coefficient de régress ion signi ficatif(~ = 
0,337, p S 0,01). Cette variable sera donc introduite dans l' équation de régression lors 
de la vérification des hypothèses de recherche . 
Comme le montre le tableau 4.20, aucune variable de contrôle n' est corrélée à la 





















Tableau 4.19 Test pour les variables de contrôle de l' enrichissement travail-famille 
Régression simple 
1 Âge 
2 Nb enfants 5 ans et mois 
3 Nbenfants6à 12ans 
4 Nb enfants 13 à 18 ans 
5 tatut civil 
6 Nb années de service 
7 Niveau de scolarité (diplôme) 
8 Nb heures travai ll ées par semaine 
9 A voir un horaire flexible 
10 Être synd iquée 
*p ::::; 0, 10 ; **p ::::; 0,05 ; ***p ::::; 0,0 1. 
Enrichissement travail - famille 
Composante « compétences » 
B SE B 
0,147 0, 137 
0,000 0, 136 
-0 115 0, 13-+ 
0,138 0,288 








0,465 0, 154 ***0,337 
0, 172 0, 109 0, 183 
-0, 100 0,2_8 -0,052 
-0,064 0,228 -0,033 
Tableau 4.20 Test pour les variables de contrôle de l' Enrichissement travail-famille 
composante bien-être 
Régre sion simp le 
1 Âge 
2 Nb enfants 5 ans et mois 
3 Nb enfants 6 à 12 ans 
4 Nb enfants 13 à 18 ans 
5 ta tut ci vi 1 
6 Nb années de service 
7 Niveau de scolarité (diplôme) 
8 b heures travaillées par semaine 
9 A voir un horaire fl ex ible 
10 Être syndiquée 
*p ::S 0, 10; **p ::S 0,05; ***p ::S O,O I. 
Enrichissement travail - famille 
Composante « Bien-être » 
B SE B 
0, 148 0, 138 
-0,067 0, 137 
0,009 0, 137 
0,216 0,287 
0, 102 0, 159 
-0,086 0,099 
0, 162 0, 164 

























L'enrichissement famille- travail 
Les tableaux sui vants présentent les résultats concernant 1' effet des vari ables de 
contrôle sur les quatre composantes de l' enrichi ssement famille - travail : 1) les 
compétences, 2) le bien-être 1 htuneur, 3) la récupération et 4) l' efficacité. 
Les résultats qui figurent au tableau 4.2 1 indiquent que le niveau de scolarité produit 
un effet significatif sur la composante « compétence ». Plus les travailleurs sont 
scolarisés, plus ils ont tendance à développer des compétences dans la sphère de vie 
privée qu ' il s transfèrent dans la sphère de vie professionnelle CP = 0,276, p ::::; 0,0 1). 
En revanche, aucune caractéri st ique démographiq ue n' est associée de faço n 
signi ficative à la composante « bien-être 1 humeur » de l' enrichissement famille -
travail. Les résultats sont présentés au tableau 4.22. 
Tableau 4 .21 Test pour les variables de contrôle de l' emichi ssement famill e- travail 
composante compétences 
Régress ion s imple 
1 Âge 
2 Nb enfants 5 ans et mo is 
3 b enfants 6 à 12ans 
4 b enfant 13 à 18 ans 
5 tatut civ il 
6 b années de ervice 
7 Niveau de sco lari té (d iplôme) 
8 Nb heures travai liées par semaine 
9 A voir un horaire flexib le 
10 Être syndiquée 
*p ~ 0, 10; ** p ~ 0,05; ***p :5 0,01. 
Enrichissement fa mille- trava il 
Compo ante « compéte nces » 








0, 11 9 
0,322 























Tableau 4.22 Test pour les vari ables de contrô le de 1 'enrichissement fami lle-travail 
composante bien-être/humeur 
Régress ion s imple 
l Âge 
2 Nb enfa nts 5 ans et mois 
3 b enfa nts6à l2ans 
4 b enfants 13 à 18 ans 
5 Statut civil 
6 b années de service 
7 N ivea u de sco la rité (diplôme) 
8 b heures travaillées par semaine 
9 A vo ir un hora ire flexible 
l 0 Être syndiquée 
*p S O, lO ; **p S 0,05 ; ***p S O,Ol. 
Enrichissemen t fa mill e - trava il 
Composante « bien-être 1 humeur» 
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0, ll O 
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Les résultats sont si milaires en ce qui concerne la composante « récupération ». 
Que ll es que so ient les caractéristiques des répondants, ils ne sont ni plus ni moins 
prédi sposés à récupérer leur énergie et réduire la tens ion dans la phère familia le 
(tableau 4.23) . 
Tab leau 4.23 Test pour les variables de contrôle de l'enrichissement fam ille-travail 
composante récupération 
Régress ion s imple 
l Âge 
2 N b enfants 5 ans et mois 
3 b enfants 6 à 12 ans 
4 b enfants 13 à 18 ans 
5 tatut c ivil 
6 Nb années de ervice 
7 iveau de scolarité (diplôme) 
8 b heures travaillées par semaine 
9 A vo ir un horaire flexible 
10 Être synd iquée 
*p :s 0, l 0; ** p s 0.05 ; ***p :s 0,0 l. 
Enri chissement fam ille- t rava il 
Campo ante « réc upération » 
































Dans la même veme, la composante « efficacité » de 1 enrichjssement famille -
travail n 'est signifi cati vement .corrélée avec aucune des variables démographiques 
(Tableau 4.24). En d'autres termes, les caractéri stiques des répondants ne sont pas 
liées à la pression qu 'exerce la vie de famille sur l 'effi cacité au travail. 
Tableau 4.24 Test pour les variables de contrôle de 1 ' emichissement famille-travail 
composante efficacité 
Régress ion simple 
1 Âge 
2 Nb enfa nts 5 ans et mois 
3 Nb enfa nts 6 à 12 ans 
4 Nb enfa nts 13 à 18 ans 
5 Statut civil 
6 Nb années de service 
7 iveau de scolarité (diplôme) 
8 Nb heures trava illées par semaine 
9 A vo ir un horaire fl ex ible 
JO Être syndiquée 
*p :s 0, 10 ; **p :s 0,05 ; ***p :s 0,0 1. 
Enrichissement fa mille- trava il 
Composante « effi cac ité » 
















0, 10 1 
0, 17 1 











0, 11 2 
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En résumé, la vérification de l'effet que produisent les variables démographiques sur 
l' in teracti on entre le travail et la famill e a permis d ' identifier les variables à introduire 
dans les équati ons de régression lors de la vérification des hypothèses de recherche. 
En ce qui concerne le conflit travail-famille, nous contrô lerons l'effet des heures 
travaillées et de l'accès à un horaire flexible, et ce pour les deux composantes (temps 
et tension). Pour le conflit famil le-travai l, lequel possède une seu le composante, 
aucune variable démographique ne s'est révélée significative. Aucune variab le de 
contrôle ne sera donc retenue . 
Pour la vérification des hypothèses concernant l'enrichissement travail-fami lle 
(compétences et bien-être), le niveau de scolarité sera utilisé comme variable de 
contrôle pour la composante « compétences » seu lement. Finalement, en ce qui 
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concerne l' enrichissement famjlle - travail, le contrôle de l 'effet du mveau de 
sco larité s ' avère nécessaire pour la composante « compétences ». Pour les autres 
composantes (bien-être 1 humeur, récupération et tension) aucune variable de contrôle 
ne sera introduite dans l' équation de régression. 
4.3.32 La vérification des hypothèses de recherche 
Avant de présenter les résultats des diffé rentes régress ions linéaires réa lisées en vue 
de vérifier nos hypothèses de recherche, rappelons 1 'ensemble des hypothèses à 
l' étude. 
H 1 La f réquence du souti en social instrumental des co llègues exerce une 
influence négati ve sur le conflit travail-famille (CTF) . 
H2 : La fréquence du soutien social instrumental des collègues exerce une 
influence négative sur le conflit famille-travail (CFT). 
HJ : La fréquence du soutien social instrumental exerce une influence négative 
sur le conflit travail -famill e (CTF) à travers la réduction de la charge de 
travail , du conflit de rô le, de 1 'am biguïté de rôle. 
H4 : La fréquence du souti en social instrumental exerce une influence négative 
ur le conflit famille-travail (CFT) à travers la réduction de la charge de 
travai l, du conflit de rôle, de 1 'ambiguïté de rôle. 
H5 : La fréquence du soutien social instrumental des collègue exerce une 
influence positive sur l 'enrichissement travai l-famille (ETF). 
H6 : La fréquence du soutien social instrumental des collègues exerce une 
influence pos iti ve sur l 'enrichissement famille-travail (EFT). 
H7 : Le soutien social émo ti onnel j oue un rô le modérateur entre les fac teurs de 
stress (charge de travail , conflit de rôle, ambiguïté de rô le et confl it 
interpersonnel) et le confl it travail-fam ille (CTF). 
H8 : Le soutien social émotionnel j oue un rô le modérateur entre les fac teurs de 
stress (charge de travail , conflit de rôle, ambiguïté de rô le et conflit 
interpersonnel) et le conflit famille-travail (CFT) 
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Hypothèse 1 
La première hypothèse de recherche anticipait une relation négative entre la 
fréquence du soutien instrumental des collègues et le conflit travail-famille (H 1 ). 
Nous avons montré que le confl it travail famille renferme deux composantes, à 
savoir, le temps et la tension. Par conséquent, pour vérifi er notre hypothèse, nous 
avons réali sé deux régressions, l' une pour la composante « temps » et l' autre pour la 
composante « tension ». Les variables de contrôle qui ont été introduites dans la 
régression linéa ire sont cell es qui ont révélé une influence signifi cative sur les 
0 
composantes à régresser. Il s' agit du nombre d ' heures travaillées par semaine et de 
l'accès à l' horaire flex ible. 
Tableau 4.25 Résultats de la régress ion du conflit travail - famille sur le soutien 
in trumental des co llègues 
Conflit trava il- famille 
Composante « temps» Composante « tension » 
B SE B ~ B SE B ~ 
Va riables de 
contrôle 
Constante *** 1,560 0,459 ***2,028 0,517 
b heures ***0,3 14 0,084 0,403 ***0,280 0,095 0,327 
trava ill ées 




Soutien * -0,159 0,093 -0,186 **-0,224 0,105 -0,23 8 
instrumental des 
co llègues 
*p ~ 0.10 : **p ~ 0,05 ; ***p ~ 0,0 1. Pour la composante « temps » : F= 10,974, p=O,OOO, R-=0,362 ; 








Comme le montre le tableau 4.25, pour la composante « temps », le coeffi cient de 
régression estimé pour le soutien instrumental des collègues n 'est pas significatif W == 
-0,186, p > 0,05). En revanche, pour la composante « tension », le soutien 
instrumental des collègues présente un coeffici ent de régression négatif et significatif 
W = -0,238, p ~ 0,05). ous acceptons donc partiell ement l' hypothèse 1 : le o utien 
instrumenta l des col lègues exerce une influence négative uniquement sur la 
composante « tension » du conflit travail - fan1ille. 
Hypothèse 2 
Cette seconde hypothèse de recherche anticipait une relati on négati ve entre la 
fréquence du souti en social instrumenta l des co ll ègues et le conflit famille - travail 
(H2). Nos instruments de mesure, comme nous l' avons montré précédemment, ne 
mesuraient qu ' une dimension pour cette variable. En ce sens, nous avons réali sé une 
seul e régres ion compte tenu du caractère unidimensionnel du conflit famille -
travail. Aucune variable de contrôle introduite n' était s ignifi cative, elles n'ont donc 
pas été ajo utées au modèle. 
Tableau 4.26 Résultats de la régression du conflit famille - travail sur le so uti en 
instrumental des co llègues 
Confli t famille - travail 
B SE B 
Constante *** 1,949 0,325 
Souti en instrumenta l des co l lègues -0 046 0,084 -0,070 
*p ~ 0. 10; **p ~ 0,05; ***p ~ 0,0 1. F=0,297, p=0.588. R-=0,005. 
Les ré ul tats consignés au tableau 4.26 indiquent que le coefficient de régress ion 
esti mé pour le soutien instrumental des collègues n'est pas s i gn ificatif(~ = -0,070, p 
























une influence négative du soutien instrumental des collègues sur le conflit famille-
travail. 
Hypothèse 3 
La troisième hypothèse portant sur le mécanisme par lequel le soutien social 
influence le conflit travail - famille. Elle stipulait que la fréquence du soutien social 
instrumental exerce une influence négative sur le conflit travail - famille à travers la 
réduction de la charge de travail , du conflit de rôle, et de l' ambiguïté de rôle (H3). 
Pour vérifier cette hypothèse, il faut procéder à des tests de médiation (Baron et 
Kenny, 1986). Selon Baron et Kenny (1986, p.1176), il existe un effet de médiation 
lorsque les conditions suivantes sont respectées : 
1. Il existe une corrélation significative entre la variable indépendante et la 
variable présumée médiatrice (a ~ b); 
2. Il existe une corrélation significative entre la variable présumée médiatrice et 
la vari able dépendante (b - c); 
3. Lorsque l'on contrôle l'effet de la variable présumée médiatri ce (b - c); la 
variable dépendante n 'est plus con·élée de façon significative avec la variable 
dépendante (a 0 c). 
Lo rs de la vérification de la première hypothèse, les résultats ont fa it ressortir 
1 'absence de relation entre le soutien instrumental et la composante « temp » du 
confl it travail -fam ille. Par conséquent, l'une des conditions avancées par Baron et 
Kenney ( 1986) ne sont pas respectées. Il est donc inutile de procéder à une procédure 
statistique de méd iation en ce qui concerne la composante « temps ». Pour cette 
composante, l'hypothèse 3 est rejetée d'emblée. 
Afin de vérifier l'e ffet médiateur pour la composante « tension », nous avons d'abord 
réalisé quatre régressions simples afin de déterminer l' existence d' une relation 















les facteurs de stress : la demande psychologique qualitative, la demande 
psychologique quantitative, le conflit de rôle et l'ambiguïté de rôle. Les résultats 
obtenus sont présentés au tableau 4.27. On constate que le soutien instrumental des 
collègues présente Lm coefficient de régression significatif Lmiquement en ce qui 
concerne l' ambiguïté de rôle travail (~ = -0,348, p ~ 0,01 ). Par conséquent, eu le 
1 'ambiguïté de rôle est susceptible de jouer un rô le médiateur dans la relation entre le 
soutien instrumental et la composante « tension » du conflit travail - famille. 
Tableau 4.27 Régression du soutien instrtm1ental des collègues sur les facteurs de stress 
Vari ab le indépe ndante 
Régress ion 1 (F=O, 100, p=0,753) 
Soutien instrumental des co llègues 
Régress ion 2 (F= 0,000, p=0 ,965) 
Souti en instrumenta l des co llègues 
Régression 3 (F=2,668 , p=O, 1 08) 
outien instrumental des collègues 
Régress ion 4 (F= 7,829, p=0,007, R2=0, 12 1) 
outien instrumental des co ll ègues 
*p :s 0, 10 ; **p :s 0.05 ; *** p :s 0,0 1. 
Facteurs de stress 
B SE B 
Demande quantitati ve 
0,036 0, 11 4 0,042 
Demande qualitative 
-0 ,002 0,094 -0,019 
Conflit de rô le 
-0 , 144 0,088 -0 ,2 11 
Ambiguïté de rô le 
***-0,237 0,085 -0 ,348 
Compte tenu des résultats précédents, nous avons poursui vi la procédure statistique 
de médiation uniquement pour l' amb iguïté de rôle. Ains i, nous avons régressé la 
compo ante « tension » sur l ambiguïté de rô le en maintenant constant l'effet des 
variables démographiques qui exercent un effet significatif sur la composante 
« tension ». Les résultats consignés au Tableau 4.28 montrent que le coefficient de 
régression estimé pour l'ambiguïté de rôle n'est pas significatif (~= 0,153, p > 0,05). 
La seconde condition du test de médiation n'est donc pas respectée. Par conséquent, 
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nous rejetons l' hypothèse 3. Les facteurs de stress ne jouent pas de rôle médiateur 
dans la relation entre le soutien instrumental des collègues et le conflit travail -
fam ill e. 
Tableau 4.28. Régression du soutien conflit travail-famille composante tension sur les 
facteurs de stress 
Variables de contrôle 
Nb heures travai ll ées 
A voir un horaire flexible 
Variable médiatrice présum ée 
Ambiguïté de rôle 
Conflit Travail - famille 
composante « tension » 












Se lon l' hypothèse 4, la fréquence du soutien instrumental exerce une influence 
négative sur le conflit fami lle - travail à travers la réduction de la demande 
psychologique, du conflit de rôle et de l' ambiguïté de rôle. Un test de médi ation 
s'avère ici inutile. En effet, nous avons déjà rejeté l ' hypothèse 2, qui avait pour but de 
vérifi er la relation négative entre le soutien instrumental des collègues et le conflit 
famill e-travail. Or, l' hypothèse devait recevo ir un appui empirique, s inon l' une des 
condi tions présentées par le test de médiation de Baron et Kenny (1986) n 'est pas 
respectée. De ce fait, nou rejetons donc l' hypothèse 4. 
Hypothèse 5 
L·hypothèse 5 anticipait une relation positive entre la fréque nce du so utien social 
instrumental des collègues et l' enrichissement travail - fami ll e. Afi n de vérifier cette 



























« compétence », l" autre pour la composante « bien-être ». Le tab leau 4.29 présente 
l s résultats pour ces deux régress ions. 
Tableau 4.29 Résultats de la régression pour l' enrichissement travail-fami ll e 





Va ri ab le 
in dépenda nte 
outien 
in trumental de 
co ll ègue 
***0,956 0,73 1 
***0.505 0, 169 
0,104 0, 123 
Enrichi s ement travail - famille 
Co mposante « bien-être » 
B SE B 
***2,986 0,5 13 
0.36 1 
o. 102 0, 179 0, 133 0, 183 
*p ~ 0, 10 ; ** p ~ 0.05 ; *** p ~ 0,0 1. Pour la compo an te «compétence » : F=5,02 1 p=O,O 1, 
R1=0, 145. Pour la compo ante« bien-être». F= 1,8 13, p=O, l83, R1=0,029 
Pour la compo ante « compétences », on constate que le coefficient de régress ion 
estimé pour le soutien social de co llègues n'est pas différent de zéro W = O. 102. p > 
0,05). Dans la même veine, pour la composante « bien-être », le outi en social des 
col lègues présente un coefficient de régress ion non s i gnificatif (~ = O. 183, p > 0,05). 
Ce résultats mènent à rej eter l'hypothèse 5. 
Hypothèse 6 
L 'hypothè e 6 stipulait que la fréquence du outien instrumental de coll· gues exerce 
une influ nee positive sur l'enrichissement famil le - travail (1-!6). Rappelons que 
l' enrichis ement famille-travail comport quatre compo an te : compétences, bien-
- --- ----------' 
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être/ humeur, récupération, efficacité. Quatre régress ions ont donc été effectuées, une 
pour chacune des composantes . En ce qui concerne les variables de contrôle, aucune 
ne s'avérait signifi cative pour trois des quatre composantes. L'exception était pour la 
composante compétence, où a été introduit le niveau de scolarité. 
Tableau 4.3 0 Résultats pour la régression sur l'enri chissement famille-travail 
Régress ion 1 ( F=2,054, p=O, 137, R2=0,065) 
Constante 
N iveau de sco larité 
Sout ien instrumenta l des co ll ègues 
Régress ion 2 (F=0,9 19, p=0,342, R2=0,0 15) 
Constante 
outien instrum enta l des co ll ègues 
Régression 3 (F= I, 186, p=0,280, R2=0,0 19) 
Constante 
Soutien instrumenta l des co ll ègues 
Régress ion 4 (F= l ,O l4, p=0,3 18, R2=0,0 17) 
Constante 
Soutien instrumenta l des co llègues 
*p :s 0, 10 ; **p :s 0,05 ; ***p :s 0,0 1. 
Enri chissement Famill e - trava il 
B EB ê 
Composante « compétences » 
***2,320 0,69 1 
**0,32 1 0, 160 
0,01 6 0, 11 6 
Composante « bien-être/humeur » 
***3,724 0,4 12 
0, 102 0, 107 
Composante « récupérati on » 
***3 ,49 1 0,42 1 
0, 11 9 0, 109 
Composante « efficac ité » 
***2,945 0,525 






On peut voir dans le tableau 4.30 que pour la composante « compétences», le 
coefficient de régression estimé pour le soutien instrumental des collègues n est pas 
significatif CP = 0,0 17, p > 0,05). Dans le cas de la seconde composante, bien-
être/humeur, les résultats n'étaient pas significatifs non plus CP =0, 123, p > 0,05) . Le 
même scénario se reproduit pour les deux dernières composantes. C'est-à-dire 
qu 'elles n'étaient pas significatives (récupération : ~ =0,139, p > 0,05 efficacité: ~ 
=0,129, p > 0,05). L' hypothèse 6 n'est donc pas soutenue, et ce, pour aucune des 













La septième hypothèse de recherche anticipait que le soutien social émotionnel joue 
un rôle modérateur de la relation entre les facteurs de stress (charge de travail , conflit 
de rôle, ambiguïté de rôle et conflit interpersonnel) et le conflit travail-fam ille (CTF). 
Rappelons que le conflit travail-famille renferme deux composantes, so it le temps et 
la tension . En ce qui concerne les facteurs de stress, chacun d ' eux est repré enté par 
une seu le composante, excepté pour la demande psychologique de travail , laquelle est 
mesurée par deux composantes : la demande psychologique quantitative et la 
demande psychologique qualitative. 
ous avo ns donc réalisé huit régres ions multiples afin de vérifier si le soutien 
émotionnel modère (accentue ou atténue) l' effet des facteurs de stress sur le conflit 
travail-famille (temps et tension). Les quatre premières régress ions concernent la 
composante « temps » et les quatre autres concernent la composante « tension ». 
Chacune des régre sion multiples vérifie le rô le modérateur du souti en émotionnel 
dans la relat ion entre le conflit travail-fami lle e t les quatre facteurs de stress: la 
demande psychologique qualitative, la demande psychologique quantitative, le confl it 
de rôle et l' ambiguïté de rôle. 
Pour l ensemble des régressions, à l' exception de la première, les coefficients es timés 
pour le souti en émotionnel et les coeffic ients des facteurs de stress ne sont pas 
significatifs. 
En revanche, les résultats obtenus pour la régres ion 1 sont signi ficati fs . En effet, on 
constate que le soutien social émotionnel exerce un effet négatif sur la compo ante 
« temps» du conflit travail -famille. En outre, le coefficient est significatif en ce qui 
concerne l'effet d' interaction que produ isent la d mande quantitat ive et le soutien 
émotionnel sur le conflit travail-famille. En d 'autres termes, le soutien émoti onnel 
que les trava illeurs reçoivent de leurs co ll ègues leur permet de réduire leur confl it 







Tableau 4 .3 1 Résultats de la régression du rôle modérateur du soutien émotionnel 
entre les facteurs de stress et le conflit travai l -fami lle 
Confl it trava il - tà mill e 
Composante « temps » 
B 
Va ria ble indépe ndante 
Rég ress ion 1 
outien émotionne l **-,905 
Demande quant itati ve -,282 
Souti en émotionnel X ** ,263 
Demande quantitati ve 
Rég ress ion 2 
outien émotionne l -,52 1 
Demande qua litative -.20 1 
Soutien émotionnel X , 157 
Demande qua litative 
Régress ion 3 
outien émotionnel 
Ambiguïté de rôle 
Soutien émot ionne l X 
Ambiguïté de rôle 
Réore s ion 4 
outien émotionnel 
onflit de rôle 
outi en émotionnel X 










' 13 1 
,3 19 
,226 



























































*p ::; 0, 10 ; ** p ::; 0,05 : *** p ::; 0,0 1. Dans le cas de régress ions linéa ires avec la composante temps, 
pour la variable demande psycho logique quantitative : F= 2,035 , p=, 119; pour la vari able demande 
psychologique qualitati e : F= 1 ,043. p= ,38 1, pour la variable ambiguïté: F= ,81 0, p=,494 et 
fin alement, pour la variable conflit de rôle: F= 1,778, p = , 162. Dans le cas des régres ion linéa ires 
avec la composante te nsions, pour la vari able demande psychologique quantitati ve : F= 2,375. p=,080 ; 
pour la variable demande psychologique qualitati ve : F= 1 ,586, p=,203, pour la variable ambiguïté : F= 




1 3 9  
Q u i  p l u s  e s t ,  p l u s  l a  d e m a n d e  q u a n t i t a t i v e  e s t  é l e v é e ,  m o i n s  l e  s o u t i e n  s o c i a l  j o u e  u n  
r ô l e  d a n s  l a  r é d u c t i o n  d u  c o n f l i t - t r a v a i l  f a m i l l e .  B r e f ,  d e  f a ç o n  g é n é r a l e ,  l ' h y p o t h è s e  7  
n e  r e ç o i t  p a s  d ' a p p u i  e m p i r i q u e .  
H y p o t h è s e  8  
L a  h u i t i è m e  h y p o t h è s e  d e  r e c h e r c h e  a n t i c i p a i t  q u e  l e  s o u t i e n  s o c i a l  é m o t i o n n e l  j o u e  
u n  r ô l e  m o d é r a t e u r  d a n s  l a  r e l a t i o n  e n t r e  l e s  f a c t e u r s  d e  s t r e s s  ( c h a r g e  d e  t r a v a i l ,  
c o n f l i t  d e  r ô l e ,  a m b i g u H é  d e  r ô l e  e t  c o n f l i t  i n t e r p e r s o n n e l )  e t  l e  c o n f l i t  f a m i l l e - t r a v a i l  
( C T F ) .  R a p p e l o n s  q u e  l e  c o n f l i t  f a m i l l e - t r a v a i l  n e  c o m p o r t e  q u ' u n e  c o m p o s a n t e .  E n  
c e  q u i  c o n c e r n e  l e s  f a c t e u r s  d e  s t r e s s ,  c h a c u n  d ' é u x  e s t  r e p r é s e n t é  p a r  u n e  s e u l e  
v a r i a b l e .  e x c e p t i o n  f a i t e  d e  l a  d e m a n d e  p s y c h o l o g i q u e  d e  t r a v a i l .  E n  e f f e t ,  c e l l e - c i  e s t  
m e s u r é e  p a r  d e u x  v a r i a b l e s ,  s o i t  l a  d e m a n d e  p s y c h o l o g i q u e  q u a n t i t a t i v e  e t  l a  
d e m a n d e  p s y c h o l o g i q u e  q u a l i t a t i v e .  
o u s  a v o n s  d o n c  r é a l i s é  q u a t r e  r é g r e s s i o n s  m u l t i p l e s  a f i n  d e  v é r i f i e r  l ' e x i s t e n c e  d · u n  
r ô l e  m o d é r a t e u r  d u  s o u t i e n  é m o t i o n n e l  d a n s  l a  r e l a t i o n  e n t r e  l e s  f a c t e u r s  d e  s t r e s s  e t  
l e  c o n f l i t  f a m i  l ! e - t r a v a i l .  C h a c u n e  d e s  r é g r e s s i o n s  m u l t i p l e s  c o n c e r n e  u n  d e s  q u a t r e  
f a c t e u r s  d e  s t r e s s  :  l a  d e m a n d e  p s y c h o l o g i q u e  q u a l i t a t i v e ,  l a  d e m a n d e  p s y c h o l o g i q u e  
q u a n t i t a t i v e ,  l e  c o n f l i t  d e  r ô l e  e t  l ' a m b i g u ï t é  d e  r ô l e  .  
.  C o m m e  l e  m o n t r e n t  l e s  r é s u l t a t s  p r é s e n t é s  a u  t a b l e a u  4 . 3 2 ,  l e s  c o e f f i c i e n t s  e s t i m é s  
p o u r  l e s  e f f e t s  d i r e c t s  d e s  v a r i a b l e s  n e  s o n t  p a s  s i g n i f i c a t i f s .  D a n s  l a  m ê m e  v e i n e ,  
a u c u n  e f f e t  d ' i n t e r a c t i o n  n e  s e  r é v è l e  d i f f é r e n t  d e  z é r o .  L ' h y p o t h è s e  8  n ' e s t  d o n c  p a s  
s o u t e n u e  p a r  n o s  r é s u l t a t s .  
Tableau 4.32 Résultats de la régression du rôle modérateur du soutien émotionnel 
entre les facteurs de stress et le conflit famille-travail 
Variable indépendante 
Rég ression 1 




Soutien émotionnel X 
,092 Charge quantitative 
Régress ion 2 
Soutien émotionnel 
, 123 
Charge qua litative 
, 126 
Souti en émotionnel X 
-,060 Charge qualitative 










Conflit de rôle 
' 178 
Soutien émotionnel X 
-,016 Conflit de rôle 
Confl it fami lle- travail 

























*p S 0, 10 ; **p S 0,05 ; ***p S 0,0 1. Pour la variab le demande psychologique quantitative : F= ,379, 
p=,769; pour la variab le demande psycho logique qualitative : F= ,267, p= ,849, pour la variable 
ambiguïté: F= 1,298 , p= ,284 et fi nalemen t, pour la variable conflit de rôle: F= ,542, p = ,656. 
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Soutien social 
Figure 4.1 Hypothèses sur la conciliation travail-famille 
Hl 
Temps : -0, 186, 
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4.4 La discussion des résultats 
Interactions entre les rôles. familiaux et professionnels 
L' obj ectif de notre étude consistait à déterminer l' influence qu· exerce le soutien 
social des collègues - le soutien instrumental et le soutien émotionnel - sur 
l' interaction travail- famille . Rappelons d'entrée de jeu que le concept d ' interaction 
travail-famille fa it référence au conflit travail-famille et famille-travail , ainsi qu 'à 
l' enrichi ssement travail-famille et famille-travail. L ' interaction travail - famill e est 
ancrée dans l' idée que le partage/production de ressources infl uence la capacité 
d ' assumer correctement les responsabilités des sphères de vie : le travail et la vie 
familiale. 
Afin de réaliser notre objecti f de recherche, nous avo ns fo rmulé hui t (8) hypothèses 
de recherche . Certaines des hypothèses concernaient le li en direct susceptible 
d' exister entre le soutien social instnunental des co llègues et les di verses facettes de 
l' interaction travail- famille (les conf1its et les enrichj ssements). D ' autres hypothèses 
portaient sur le mécanisme par lequel le soutien social instrumental était susceptible 
de réduire le conf1 it entre le travail et la famill e, c ' est-à-dire la réducti on des facteurs 
de stress: la demande psychologique quantitative et qualitative, l' ambiguïté de rôle et 
le confl it de rô le. F inalement, des hypothèses ont été formulées en ce qu i concerne le 
rôle modérateur du soutien social émotionnel des collègues de travail. 
Les résultats des analyses en composantes principales ont d 'abord montré que les 
différents a pects de l' interacti on entre le travai l et la fami lle (c.-à-d. conflit, 
enrichi ssement) font référence à des concepts multidimensionnel . En ce qui concerne 
le conflit travail - fa mill e, par exemple, nous avons dégagé deux (2) d imens ion : la 
tension et le temps. Le confli t travail - fam ille fai t donc référence à une situati on où 
1' investissement des ressources dans le travai l engendre un manque de ressources 
dans la sphère de vie familiale ce qui se traduit par une tension (fatigue/manque 
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d ' énergie, stress préoccupation) ou par un manque de temps, ou les deux à la fois , 
entraînant une incapacité à assumer correctement les responsabilités familiales. En 
revanche, le conflit famille - travail se révèle un concept unidimensionnel. 
L' enrichissement qu ' entraîne l' interaction entre le travai l et la famille fa it référence à 
une situation où les ressources produites dans une sphère améliorent la capacité 
d ' assumer correctement les responsabilités dans l'autre sphère de vie. En ce qui 
concerne spécifiquement l' enrichissement travail - fam ill e, deux composantes ont été 
dégagées de l' analyse en composantes principales : le bien-être et les compétences. 
L' enrichi ssement travail -famille fait donc référence à la capacité accrue à assumer 
les responsabilités familiales grâce au bien-être qu ' entraîne le travail (bonne humeur, 
épanoui ssement personne l) et aux compétences qui y sont développées. Quant à 
l enri chi ssement famille - travail, il renferme quatre composantes : le bien-
être/humeur, les compétences, la récupération et l'efficacité. Par conséquent, 
l'enrichi sement famille - travail concerne la capaci té accrue à assumer les 
responsabilités au travail grâce 1) au bien-être (bonne humeur) qu ' entniîne la v ie 
famili ale, 2) aux compétences développées au travail , 3) à la récupération que permet 
la v ie famili ale (faire le plein d' énergie, éliminer le préoccupations), 4) l' efficacité 
qu ' ell e encourage (utili sat ion plus efficace du temps de travail pour investir 
davantage de temps à la vie familiale). 
Parmi les huit (8) hypothèse de recherche, une seul e hypothèse, soit !"hypothèse 1. 
s'est révélée partiellement vrai emblable. En ffet, nos rés ultats ont montré que la 
fréquence du soutien instrumental des collègues exerçait une influence négati ve sur la 
dim nsion « tension » du conflit travail - famille. En d 'autres termes, p lus la 
fréquence du souti n instrumentale est élevée (c .-à-d. de l'aide et des resso urces po ur 
faè iliter la réalisation du travail ), moins les travailleurs épro uvent une tension qui 
rend difficil e le fa it d 'as umer correctement leurs responsabilités famili ales. Il faut se 
rappeler que la notion de conflit travail-famille réfère à l 'incapacité d ' utili ser ses 
-----------' 
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ressources individuelles ou à une insuffisance de ressources disponibles pour combler 
les obligations des rôles travail et famille. Le soutien instrumental vise pour sa part 
directement et concrètement à fournir à lm individu de nouvelles ressources . Ces 
nouvelles ressources peuvent donc modifier la dynamique entre les rôl s qui étaient 
conflictuels. 
To utefois, nos résultats ont montré que le soutien instrumental des collègues et la 
composante « temps » du conflit travail - famille n 'étaient pas corrélés. Dans la 
même veine, nos résultats ont montré que la fréquence du soutien instrumental des 
collègues n'agissait pas sur le conflit famille- travail (H2). 
En ce qui concerne le mécanisme par lequel la fréquence du soutien social 
instrumental était susceptible d'agir sur le conflit travail- famille et le conflit famille 
- travail, les deux hypothèses que nous avons formulées ont été rejetées (HJ et H4). 
En effet, nous avons montré que la fréquence du soutien instrumental n 'agit pas sur le 
confl it à travers une réduction de la demande psychologique, du conflit de rôle ou de 
1 'ambiguïté de rôle. 
Nos résultats nous ont amenés à rejeter les deux hypothèses selon lesquelles le 
soutien émotionnel jouait un rôle modérateur entre, d ' une part, les facteurs de stress 
(demande psychologique, conflit de rôle, ambiguYté de rôle) et d 'autre pru1, le conflit 
travai l-famille (H7) et le conflit famille- travai l (H8). 
Pour l' ensemble des hypothèses (sauf la première dont la vraisemblance a été 
démontrée), plusieurs possibilités d 'explication sont à noter quant à l'absence de 
relations entre nos variables. Principalement en ce qui concerne les lacunes 
m ' thodologiques. D'abord, rappelons que la petite taille de notre échantillon rendait 
moins sensible l'ensemble des relations entre nos variables. Par ailleurs, le conflit 
travail-famille était très peu prononcé dans notre échantillon et la variance des 
données presque inexistante. Rappelons que notre échantillon était composé de 
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volontaires. Ce qui entraîne peut-être une uniformité dans les caractéristiques des 
répondants (des femmes, avec de jeunes enfants, possiblement intéressés par le sujet 
de la conciliation travail -famille) qui pourrait expliquer cette variance. Les effets du 
soutien sont donc moins observables dans un tel cas, puisqu' il est alors impossible de 
comparer si dans les situations de conflit élevé le soutien était faible et si dans les cas 
de conflit faible le soutien était élevé. Il est également possible que les individus qui 
ne ressentent pas de conflit travail-famille soient moins susceptibles d'utili ser le 
outien instmmental disponible ou d'y voir un bénéfice. 
Finalement, nos résultats vont dans le même sens en ce qui concerne l'enrichissement 
entre les deux sphères de vie. os résultats ont effectivement montré que le soutien 
instrumental n' exerçait pas d' influence sur l'enrichissement travail - famille (HS) ou 
1 enrichissement (famille - travail) (I-16). Le même problème se pose ici : la taille de 
l'échantillon était limitée. Par ailleurs, presque tous nos répondants indiquaient un 
niveau élevé d 'enrichissement, notre variance était peut-être trop faib le pour 
véritablement permettre d' observer la rel ation entre les variables. 
En surcroît des lacunes méthodologiques rencontrées, une question importante est à 
soulever suite à cette recherche: ces variables (interaction travail-famille et souti en 
social) sont-e lles trop complexes pom être étudiées adéquatement par des 
questionnaires et des instruments de mesure? Par exemple, le fait que chacune des 
variables est composée de plusieurs dimensions rend rapidement l'arborescence des 
résultats difficiles à contrôler. D'autant plus que pour mesurer le tout par voie de 
questionnaire, mesurer chaque dimension exige différents énoncés qu i allongent le 
nombre de réponses à produire par nos répondants. Cela peut ai nsi rendre ardu le fait 
de col lecter les données. On ne peut non plus passer sous silence le fait que tracer la 
ligne entre les différentes variables est également un enjeu. En effet, certains des 
instruments de me ure présentent des questions qui peuvent paraître chevaucher 








des questions qui rejoignent le soutien social. Par exemple, dans l'énoncé «Ma vie 
familiale me permet de décrocher du travail. » on peut penser que la vie famili ale so it 
un concept très près du soutien social issu d ' une source fam iliale. Les résultats 
peuvent donc être touchés par cette convergence des instruments de mesure. 
Est-il possible que l' interaction travail-famille soit en réalité le regroupement de 
plusieurs autres variables? Au-delà des différentes vari ables déjà explorées (conflit 
travail-famille, conflit fam ille-travail , enri chissement travail-famill e et 
enrichi ssement famille-trayail ), est-il possible que l' interaction travail-famille 
constitue un ensemble très vaste de re lations et de vari ables qui sont diffici les à 
décrire? Par ailleurs, d un point de vue méthodologique, mettre en relation deux 
vari ables très complexes (l ' interaction travail-famill e et le soutien socia l), présente 
peut-être des enj eux insunnontables en ce qui concerne la validi té des instruments de 
mesure. En effet, refl éter chaque dimension dans les instruments de mesure est à la 
fo is n ' cessaire pour assurer cette validité, mais peut-être impossible en termes de 
somme d'aspects à mesurer, en termes de questions à admini strer à un répondant qui 
se lasse après un certain nombre de questions. i la chose n'est pas possible, faute de 
budget et de temps, il n 'est probablement pas judicieux de s'attaquer à de te ll es 
vari ables puisque toutes les recherches qui en découleront n'auront alors aucune 
portée expli cative réelle. 
Il était également intéressant d 'avoir choisi un échantillon hors de l'habituel contexte 
uniforme d'une seule entrepri se ou du terrain universitaire . En effet, le caractère 
particulier de notre échantillon, à savo ir, le point commun de toutes ces femmes est 
de participer à un forum Internet sur la parentalité. Il est donc pos ible que celles-ci 
utilisent davantage les différentes ressources à leur disposition pour éviter d'être en 
si tuation de conflit travail-famille. Cherchant par exemple des so lutions de manière 
plus active pour pallier les prob lèmes rencontrés. La nature même de notre 
échantillon est donc possiblement en cause. Il est à noter que les forums de parentalité 
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constituent en so i un soutien social. Toutes ces femmes présentent donc au minimum 
un soutien émotionnel de leur situation émanant de cette communauté virtuelle. 
Également, il est possible que notre échantillon regroupe au contraire un ensemble de 
femmes qui demandent davantage de soutien social que la moyenne, puisqu 'elles 
recherchent activement du soutien. Dans tous les cas, ce la peut avo ir pour effet 
d 'homogénéiser les réponses obtenues en ce qui concerne l' interaction travail-famille 
avec pour résultats qu ' il est alors impossible d ' étudier adéquatement les variables à 
l' étude. 
De surcroît, on peut se demander si la particularité du marché de 1 'emploi québécois 
n' est pas plus favo rable aux femmes quant à l' interaction entre les rô les travail-
famill e que ce que les recherches passées dans d autres milieux ont pu étudi er. En 
effet, l' interacti on entre l ~s rôles travail-fa mille ne peut être considérée sans un coup 
d' œil tripartite à la situation, c 'est-à-dire, en considérant tant les caractéristiques 
individuelles des répondants, les caractéristiques de l' emploi et l' organisation et 
fi nalement, les caractéri stiques de la société dans laque lle la population étudiée 
évo lue. En effet, tous ces facteurs peuvent présenter un impact si fo rt que 
confo rmément à nos modèles théoriques initiaux sur les interactions trava il-famille, la 
femme québécoise ait la chance, grâce aux conditions d 'emploi créées par le cadre 
légal et les politiques sociales, de vo ir dans sa ge tion de rôles professionnels et 
familiaux, plus soüvent une situation d 'enrichi ssement qu' une situation de conflit. 
Ce t là tout l' attra it d avoir mesuré simultanément les deux vo lets (enrichi sement et 
confl it) pour notre échantillon. Il est possible que selon les diffé rents échanti lions de 
population ciblée par une recherche sur les interactions entre les rôles travail-famille, 
selon en fait, les conditions d'emploi et sociales présentées par l'échantillon, l'effet 
du outien social soit davantage visible pour l'une ou l'autre sphère. Ce constat force 
une réflexion importante. Il est impossibl de prédire lequel des deux vo lets des 
interact ions travail-fami lle (conflit ou enrichissement) s'avérera le plus présent dans 
les réponses données par les participants par le biais d·un quest ionnaire quand on 
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s ' intéresse à un échantillon donné de population. De ce fait, il est fondamental 
d 'administrer un questionnaire qui inclut toujours ces deux volets quand on 
s' intéresse à 1 ' interaction entre les rôles travail et famille. 
Cette particularité de notre échantillon québécois est également intéressante à mettre 
en cause dans les enjeux politiques actuels de la crise québécoise de «l' austérité ». En 
effet, le marché de l' emploi s' est transformé de manière radicale dans les 20 dernières 
années au Québec où le taux d'emploi des femmes a augmenté de faço n 
spectaculaire, grâce entre autres au réseau des garderies à 7 $ (maintenant à 8,30 $ ou 
plus cher! Ce qui est annonciateur d ' une possible diminution de cette interaction 
positive dans un futur proche qu ' il sera pertinent de mesurer à nouveau). Il apparaît 
alors qu 'au-delà d 'éventuels bénéfices pécuniaires qu ' une augmentation de 1 'effectif 
de travail pourrait avoir occasionnés aux caisses de l'état, le Québec a peut-être 
également favori sé une réduction du conflit travail-famille des travailleurs en plus de 
bonifier l'es or de l'enrichissement travail-fan1ille et famille-travail. Ce qui pourrait 
avoir minimisé les impacts sur leur santé phys ique et psychologique qui sont en 
mesure d entraîner des coûts importants pour les employeurs qui doivent gérer ces 
problématiques, mais également la société en général. 
Il est également intéressant de noter que dans les outils à travers lesquels nous avons 
pui sé pour venir mesurer nos variables de l'interaction travail-famille, aucune ne 
mesurait parfaitement 1 ensemble des dimensions de nos concepts. Malgré notre 
volonté de parvenir à couvrir celles-ci, notre compréhension et connaissance des 
concepts à évo luer au fur et à mesure du mémoire, en plus de mieux comprendre la 
méthodologie de recherche, pour s'apercevoir que nous n'avons pas réus i à couvrir à 
100 %. Ce qui appuie une de nos réflexions initiales : que r écart entre la réalité, le 
concept, puis 1 'opérati onnalisation des variab les, ajoutés évidemment à la limite 
prédictive de r échantillon choisi, entraîne des incohérences importantes entre la 















Le soutien social 
Depuis 40 ans, bien des auteurs se sont attaqués à la concephmlisation et à 
l ' opérationnalisation du soutien social. Selon Kossek et al. (2011), la définition la 
plus répandue du soutien social serait celle de Cobb (1976) : « le soutien social se 
définit comme un ensemble d ' informations menant un suj et à croire qu ' il est aimé 
estimé et qu ' il appartient à un réseau d ' obligations mutuelles61 ». Toutefoi s, ce sont 
les travaux de Ho use ( 1981) qm influencent avec le plus d 'ampleur 
l' opérationna lisation de cette variable. Celui-ci est fréquemment cité pour découper le 
soutien selon la forme qu ' Il revêt, à savoir : le soutien émotionnel, le soutien 
instrumental et le soutien informationnel (Beehr et al., 2000; Daalen, Willemsen et 
Sanders, 2006; Viswesvaran el al., 1999, eiger et Wiese, 2009; Carl son et Perrewé, 
1999, etc.). Dès le départ, pourtant, House avait énoncé que le soutien social se 
dessinait sous plusieurs dimensions indentées les unes dans les autres de façon 
inextricable. Il avait également souligné la relation diffic ile du soutien social avec le 
stress, pavant la vo ie aux débats futurs sur le rôle « tampon », modérateur ou direct de 
cette variable, enjeu dont nous tra iterons plus en détail ultérieurement (par exemple : 
Viswesvaran et al. , 1999, Carlson et Pen ewé, 1999). Ains i, si chaque auteur 
contemporain chois it d 'approcher le suj et sous un angle qui apparaît diffé rent, les 
débat demeurent les mêmes depuis House ( 1981 ). Ce mémoire revisitait donc un 
thème exploré de nombreuse fo is, mais de manière fragmentaire, en tâchant de 
présenter un portrait le plus· intègre et complet pas ible du soutien ocial, mais auss i 
de la conciliation travail-famille. Surtout, il fa it le lien avec un autre concept, celui 
des réseaux sociaux, en venant appuyer sur 1 importance de le lier au soutien social 
dans to utes les recherches. 
61 T raduction libre : «Social support is deflned as information leading the subject to believe thal 
he or she is loved, esteemed, and belongs 10 a network ofmutual obligation ''· 
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ous avons exprimé plus tôt que Je soutien social reprend le même modèle théorique 
depuis des décennies avec quelques variations, soit celui proposé par House. La 
recherche ici proposée suggère qu ' il est temps de revisiter de manière définitive ce 
modèle et de proposer un portrait plus large du soutien social, qui rend mieux compte 
de a complexité et des enjeux qui peuvent venir teinter son efficacité à titre de 
dispositif pour diminuer le conflit travai l-famil le ou augmenter l' enrichissement 
travail-famille. Ce constat au suj et du soutien social vient ouvrir la voie pour des 
recherches ultérieures dans des recherches connexes en psychologie, en sociologie et 
en ressources humaines et ne se limite évidemment pas au contexte de la conc iliation 
travail-famille. os résultats indiquent que : 
Le soutien social ne devrait être me uré qu ' en prenant en compte Je cadre du 
réseau social dans laquelle évo lue un échantillon d 'employés ou d ' indi vidu ; 
La définition de soutien social n 'ajusq u' ici pas été bien opératio n11alisée dans 
les questioru1aires qui servent à le mesurer. En effet, Je questionnaire de 
House permet de .valider l 'ex istence du outien social instrumental et 
émotionnel, sans toutefoi s prendre en compte les autres facteurs d'importance, 
tel que : 
o L'intensité du soutien reçu 
o La qualité du soutien 
o L'o rientation et la connotation du soutien reçu 
Les résultats ind iquant la présence ici d ' un enrichissement travail-famille et dans une 
bien moindr mesure, d ' un conflit travail-famille propose également l' intérêt d 
s ·attarder à une modélisation de l ' nvironnement social dans lequel se po itionne 
l'échan tillon des répondants. En effet, trop auvent dans les recherches on s'attarde à 
expl iquer la variance des résultats obtenus par la seule base du type d 'employeur pour 
leque l l' échantillon a été récolté. Bien que ce biais peut certainement exp liquer une 
part de la variance, la soci ' té dans laquelle l'échantillon peut pré enter des 
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particul arités encore plus . influentes . Les recherches traitant de suj ets soctaux 
devraient toujours exposer au minimum le contexte culturel pertinent à la recherche à 
même de créer des pa t1icularités dans les résultats obtenus. 
Finalement, ce mémoire a été guidé par des préoccupations visant l' intégra li té dan 
l' opérationnali sation de nos concepts. Ces préoccupations ont trouvé des échos, par 
exemple en ce qui concerne la dualité marquée des résultats obtenus pour le conflit 
travail-famill e versus ceux pour l' enrichissement travail-famille. On peut penser que 
les contraintes budgétaires , techniques et temporell es de la recherche fo nt en orte 
que bien souvent, on s ' attarde à mesurer un concept de faço n fragmentaire. Plusieurs 
chercheurs se j ustifi ent de ce genre de choix en ind iquant par exemple que de toute 
faço n, les fac teurs fragmentaires mes urés représentaient par le passé dans les 
recherches la plus grande part de la variance d ' un concept. En vérité, toutefo is, le 
caract' re idiosyncras ique des données recueilli es la plupat1 du temps fait en sorte 
qu ' il est imprévisible, propre à chaque recherche, d ' être certa in que cette même 
situation aurait été à nouveau r produ ite. Un exemple intéressant de l' enj eu de cette 
intégrali té dans l' opérationnalisation s ' illustre par notre choix initi a l de s ' intéresser 
seulement à une ource de souti en ocial, soit cell e des co ll ègues . En effet, la source 
du outien a peut-être un rôle central à jouer dans to ut l' impact du outien social sur 
le confl it travail-famille ou l'enri ch issement travail- famill e et ain i, l' impact du 
soutien des membres de la- fa mill e aura ient po ibl em nt prod ui t des résultats très 
d ifférents. 
La précaution devrait donc no us porter à restre indre le nombre de vari ables à l'étude, 
mais d les exp lorer de faço n large et intégrale. Bien sûr, des recherches de type 
méta-analyse ont justement pour but de reprendre les concepts et de regrouper toute 
les variati ons obtenues sur les opérationnalisations et de permettre de combiner 




données incomplètes reproduit le même portrait que la somme de pot1ra its complets 
aurait permis d 'obtenir. Plusieurs études devra ient être complétées pour valider cette 
asserti on. 
En phrase introductive de ce mémoire, nous avons rappelé les propos de Boucar 
Diouf: « Ça prend to ut un . vi llage pour é lever un enfant »? Cette phrase tradui sa it 
bien 1 'étude proposée par ce mémoire. À savo ir que dans le cadre de la concili ation 
travail- famille , l' individu n' est jam ais seul. Il existe à travers un réseau d 'obligations 
qui est soutenu et maintenu par des interactions et des échanges qui inc luent le 
soutien ocial. 
D ' ai'l leurs, Grzywacz et Carl son (2006) ont propo é que la conciliation trava il- famille 
ne devrait pas to uj o urs être mesurée sur la base d ' enj eux indi v iduels et qu ' e ll e devrai t 
plutôt être vu comme un concept de nature oc ia l. A insi, la responsabilité de la 
conciliat ion travail-fam ille n' est peut-être pas d ' ordre seul ement ind ividuel, mais 
devra it peut-être être perçue comme un devo ir co llectif, organ i ati o nnel, soc ié ta l. 
L 'organi sati on, se lon les résultats de Kossek et al. (2011 ), es t l' acte ur d u so ut ien 
social qui jouirait de la plus grande visibilité, au près des travaill eurs. Ceux-c i 
évaluant que le so utien social émane principalement de l' organi sation. 
En effet , cette re lation a été visitée par Wadsworth et Owen (2007) t 1 ur ré u ltats 
se sont avérés plus fortement liés entre le soutien social et le vo let «enrichi sement 
travail-famille » qu'entre le soutien social et le vo le t « confli t travail-fam ille ». Il est 
donc possible que 1 soutien social permette davantage de créer de la valeur ajo utée 
entre la sphère familiale et la sphère de travail, plutôt que d s implement so ul ager le 
tens ions existantes entre ces sphères. 
Dans les travaux de Daalen Wi llemsen et Sanders (2006), mais aussi ceux de Bhave 
Kramer et Glomb, 20 10, ceux-ci ont o bservé des effets différents du so utien social ou 
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du groupe de travail face au conflit travail-famille pour les femmes et les hommes. En 
ce sens, Je fait d'avoir tm échantillon strictement féminin ne constitue pas 
nécessairement une lacune, puisque les hommes et les femmes ont peut-être avantage 
à être étudiés séparément face à 1 ' interaction des rô les entre Je travail et la fam ill e. 
Toutefois, Bliese et Britt (200 1) ont proposé que le soutien social doive être envisagé 
comme issu d ' un tout global (le milieu de travail ) qui peut être positif ou négatif et 
non pas comme une construction mesurée à l' échell e individuelle. Cela laisse à 
penser que la théo rie n' est peut-être pas erronée, mais que sa conceptuali sation et son 
opérationnali sation ne refl ètent pas son incidence réelle dans les recherches jusqu ' ic i. 
À ce titre, notre opérationriali sation plus large des di fférentes vari ables du souti en 
soc iable pourrait permettre de mieux cerner les effets de cette théori e. Ce qui préserve 
l' intérêt de son utilisation, sutiout dans un contexte où l' on vient ex plorer le soutien 
soc ial émotionnel dans le cadre d ' une vis ion macro, incluant le réseau social. 
CO CL SION 
Rappelons que l' objectif de cette recherche était de déterminer l'influence qu ' exerce 
le soutien social des collègues - et ses dim nsions distinctes- ur l'interaction travail-
famille. Le concept d ' interaction travail-famille fait référence au conflit travail-
famille et famille-travail, ainsi qu 'à l'enrichissement travail-famille et famille-travail. 
La lacune que cette recherche v isait à combler était de mieux comprendre la 
mécanique qui articu le l' interaction entre les rôles « travail » et « famille » quand on 
le considère dans son ensemble indivis, soit en incluant tans les deux versants du 
conflit travail-famille, que les deux versants de l'enrichissement travail-fami lle. Cette 
compréhension s'appuyait sur la variable de soutien social des collègues, peu exploré 
dans la littérature scientifique en relation avec l' interaction entre les rôles travail-
fami lle. 
Dans le cadre de cette recherche, la plupart des résultats n' ont pas appuyé les 
hypothèses initiales. Seu le notre première hypothèse a reçu des appuis partiels. En 
effet, le soutien instrumental des coll' gues exerce une influenc négative sur le 
conflit travail - famille, plus précisément sur la composante « tension ». 
Avant d 'exposer ce qui constitue les limites probables de nos résultats, rappelons les 
aspects méthodo logiques de notre recherche. D'abord, notre recherche a suivi un 
devis corrélationnel à coupe transversale. En raison des contraintes rencontrées, nous 
avon recouru à une 'technique d ' échantillonnage non probabiliste à savoir 
l"échantillonnag de volonta ires. Les 88 participantes ont été contactées par courriel 
dans un forum de discussion : « Les futures mamans ». Elles ont complété un 
formulaire é lectronique par le biais d Survey 'vfonkey. Parmi les instruments de 
mesure de l'interaction travail-famille, nous avons utilisé l'instrument proposé par 
etemeyer et al. (1996) pour le conflit travail-famille et le confl it famil le-tra ail. 
Dans le ca d l ' enrichissement travai l-fami lle et famille-travai l, no us avons 
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notamment utilisé l' instmment de Grzywacz et al. (2006) . Afin de mesurer le soutien 
social, nous nous sommes inspiré des instmments développés par Ho use et al. ( 1978). 
Finalement pour tous les fac teurs de stress, nous avons utilisé les instruments de 
mesure pro po és par Karasek ( 1979, et traduit en français par Nied ham mer et al. 
2006) et ceux développés par Ri zzo et al. ( 1970). 
Limites 
Les résultats obtenus par le biais de cette recherche présentent plusieurs limites. 
D' abord, l" échantillon n' est pas probabiliste, ensuite, il représente la réalité des 
fem mes avec des enfants d 'âge mineur. Par ai lleurs, même si l'échantillon se veut une 
représenta ti on de la femme québécoise, la distribution ne rend pas justice à la 
québécoi e moyenne. La taille de l'échantillon ne permet pas la générali sation à 
l" ensemble de la population, puisqu ' il est trop limité. De plus, même si notre but 
initial était de considérer une vision le plus « intègre» possible de chacun des 
concepts étud iés (soient les interactions travail et famille et le souti en ocial des 
collègues) , les différents instmments de mesure utilisés ne rendaient finalement pas 
justice à 1 ' ensemble des dimensions de chacune des variables . 
Finalement, il faudra noter que la tâche d 'étudier ces variables de façon intégratrice 
' est avérée beaucoup plu importante que prévu. Chacune de variables se découpait 
e ll e-m ' me en plusieurs variables qui rendaient donc le projet complexe, lourd et 
parti culièrement ambit ie ux. Malgré toutes ces limites, la recherche présente un intérêt 
lié à son approche di stincte et nouve lle de la notion de soutien social. C 'est-à-di re 
qu' on a cherché à mes urer le soutien social en s ' intéressant à chacune de ses 
dimensions, soit: fo rme, source, intensité, qualité, orientati on et connotation. On a 
également mis cette vari able en relation simultanée avec le conflit travail-famille et 
l" enrichi ssement travail- famille. Si la mesure du soutien social sous sa dimension 
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fo rme a présenté peu de résultats concluants, on a pu observer que chacune des 
dimensions du soutien a présenté des résultats au comportement distinct qui mérite 
donc d ' être analysé davantage dans des recherches où on les étudie conj ointement. Ce 
qui ouvre la voie pour les i·echerches futures à des modélisations plus poussées du 
soutien social. En ce qui concerne le fait d 'avoir étudié les det~x vo lets simultanés de 
!"interaction travail-famill e, on a pu constater que si le confl it était absent ou du 
moins présent en fai ble proportion dans une recherche, c ' est que l'enrichissement 
pouvait être pour sa part très élevé. Plusieurs études ont soulevé que ces deux 
concepts pouvaient exister de manière simultanée. Ceci dit, dans le cas présent 
l' indication est p lutôt que ces deux concepts sont dans une certaine mesure des vases 
communicants: les patiicipants en fo rte situation d 'enri chi ssement présentent ici un 
confli t fa ible. Au fi nal, il apparaît primordial de couvrir une variable en son entier 
dans une recherche, qui tte à restreindre son étude à une hypothèse très simple qui 
approfondirait cette seule variable, mais de manière entière. 
Con tri bu ti on 
Si les résultats appuient partiell ement les hypothèses de recherche, la contri bution 
finale de ce travai l de recherche s'avère l'espace de réflex ion, l'exploration 
méthodo logique. Le questionnement ur les écarts entre concept initi al, 
conceptuali sation, opérationnali sation des variables. En effet, en voulant débuter un 
projet en apparence simple, so it visiter la relation entre l'interaction travail-famille et 
le soutien social, cette recherche a rapidement permis de réaliser la complexi té de ces 
deux fa mill es de variables. Én effet, l' interaction travail-famille, en plus de regrouper. 
4 variable de base (conflit: travai l-fami lle et fami lle-travai l, enrichissement: travail-
famille et fami ll e-travai l), se déco upe ensuite en plusieurs dimensions pour chaque 
variab le. Dimensions qui ne sont pas couvertes adéquatement par les différents 
instruments de m sure (malgré nos ajouts de questions à l' instrument de Netemeyer, 
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on a couvert une seule dimension du conflit fam ille-travail et deux dimensions pour 
le conflit travail-famille). Par ailleurs, si les modéli sations passées du conflit travai l-
famille tiennent compte de l' ex istence de ces dimensions, l'enrichissement travail-
fami lle n'a jamais été clarifié, à notre connaissance, en ce qui concerne ses 
dimensions. Dans les textes, on a positionné les dimensions comme étant le miroi r du 
confl it travail-famille (tensions, temps, comportements), alors que ce n'est pas ce qui 
est refl été par les instruments de mesure utilisés. 
De plus, ce brassage très englobant d ' idées a permis des réflexions sur les diffé rents 
modèles conceptuels sous-jacents, tant en ce qui concerne les interact ions travail-
famille que le soutien social. Nous proposons entre autres un questionnaire très 
complet qui couvre chaque variable de faço n plus large en identifiant clairement 
chaque dimension concernée. 
En ce qui concerne la contribution sociale, pour l' hypothèse 1, la seule hypothèse 
soutenue dans cette recherche pour la composante « tensions », cela ouvre la vo ie à la 
possi bili té que le soutien instrument des co llègues joue un rôle dans l' interact ion 
travail-fam ille . Ainsi, il est probable qu 'au sein de l' organisation, des mesures 
simples valori sant un climat de travail qui favorise les liens positifs entre collègues et 
nombreux puissent soulager en partie les tensions ressenti es à cause du confl it travail-
fam ille. 
Quant aux autres résultats, si les résultats que l'on obtient ne sont pas po itifs, il est 
plus difficile de transférer l'ensemble des résultats à une application concrète qui se 
verra refléter dans le monde du travail. Sauf, peut-être en ce qui concerne les 
indicateurs de performance. En effet, la réflexion entamée ici souligne l' importance 
de mesurer intégralement les différents concepts. Si 1 'on désire mesurer ces concepts 
dans le cadre d'un audit de la performance ressources humaines d ' une organisati on, 
ces mesures devraient respecter cette même sensibilité. Par ai ll eurs, même si les 
résultats n'appuient pas nécessairement nos hypothèses initiales, il apparaît 
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fondamental que la mesure de l' interaction travail-famille implique toujours une 
portion ciblant directement le soutien social. 
Pi stes de recherche 
En ce qui concerne le soutien social, l'ensemble de la modélisation des dimensions du 
soutien, bien que nombreuses, demande encore de l' exploration et de la précision. Par 
exemple, le soutien social conçu comme une ressource échangée dans un contexte de 
réc iprocité des échanges sociaux est peut-être inclus dans un mécani sme plus large de 
fonctionnement. ous pensons aux dynamiques de groupe et de réseaux sociaux. En 
effet, cette recherche sïntéresse au soutien soc ial entre deux individ us, mais le 
soutien social est peut-être encouragé par un contexte collectif, un contexte de réseau 
social. En ce sens, les que~ti onnaires devraient peut-être inclure des instruments de 
mesure qui s ' intéressent au réseau soc ial dans lequel s' inscrit le souti en social. 
Par a ill eurs, le fa it que dans notre recherche on a pu constater un fai ble .conflit travail-
fami lle et un emichissement travail-famille élevé suggère qu ' il serai t in téressant de 
va lider quelles var iab les permettent de vo ir e produire ces deux concepts 
simultanément, ou au contraire, ce qui favorise une polar isation du résultat du côté 
conflit ou du côté emichissement. On a également vu que les instruments de mesure 
ne reflétaient pas nécessairement les dimensions attendues. Il faudrait donc créer un 




QUESTIONNAIRE ANGLAIS SUR SOUTIEN SOCIAL 
1. How much can each of these people be 
relied on when things get tough at work? 
A. Y our immediate supervisor (boss) 
B. Other people at work 
C. Y our wife 
D. Y our fri ends and relative 
2. How much is each of the following people 
willing to li sten to your work-related 
problems? 
A. Y our immedi ate supervisor (boss) 
B. Other peopl e at work 
C. Y our wife 
D. Y our friend and relati ve 
3. How much is each of the following people 
helpful to you in getting your job done? 
A. Y our immediate supervisor (boss) 
B. Oth·er peopl e at work · 
Not at A little 
ali 
Somewhat Very much 
Please indicate how true each of the following statements is ofyour immed iate supervi or. 
7. My supervisor 1s competent 111 doing 
(h is/her) job 
8. My supervisor is very concerned abou t the 
we lfare ofthose under him. 
9. My superv isor goes out of his way to praise 
good work ». 
ot at ot too Somewhat Very true 
ali true true true 
ANNEXE B 
QUESTIONNAIRE DE CARLSO 
My involvement in my work------
Work to fa mil y development 
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1. He lps me to understand different viewpoints and this helps me be a better family 
member 
2. Helps me to gain knowledge and this helps me be a better family member 
3. Helps me acquire skills and this helps me be a better fami ly member 
Work to family affect 
4. Puts me in a good mood and this he lps me be a better fam ily member 
5. Makes me fee! happy and this helps me be a better family member 
6. Makes me cheerful and this he lps me be a better family member 
Wo rk to family capital .. 
7. He lps me fee! personally fulfill ed and this he lps me be a better famil y member 
8. Provides me with a sense of acco mplislunent and this helps me be a better fam ily 
member 
9. Provides me with a sense of success and this helps me be a better family member 
My involvement in my famil y -------
Family to work development 
1 O. He lps me to gain knowledge and this helps me be a better worker 
Il. He lps me acqu ire sk ills and thi s he lps me be a better worker 
12. Helps me expand my knowledge of new things and this helps me be a better 
worker 
Family to wo rk affect 
13 . Puts me in a good mood and this hel ps me be a better worker 
14. Makes me fee! happy and th.i s helps me be a better worker 
15. Makes me cheerful and thi s helps me be a better worker 
Fami ly to work efficiency 
16. Requires me to avoid wasting time at work and this helps me be a better worker 
I 7. Encourages me to use my work time in a focused manner and this helps me be a 
better worker 
18. Causes me to be more focused at work and this helps me be a better worker 
ANNEXEC 
QUESTIO S DE BEEHR ET KING 
We di scuss things that are h~ppening in our persona! lives 
We talk about off-the-j ob interests we have in common 
We share persona! information about our backgrounds and families 
We talk about off-the-job social events 
We talk about the bad things about our work 
We talk about the problems in wo rking with bosses 
We share interesting ideas about perfo rming our jobs 
We talk about how thi s organization is a good place to wo rk 
We talk a bout the rewarding things about being a secretary (o u autre) 
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ANNEXE D 
QUESTIONS DE CARLSON E T AL. (2006) 
My involvement in my work - ---
Work to family enrichment 
Work to f amily development items 
Helps me to understand different viewpoints and this helps me be a better famil y 
member 
Helps me to deve lop my abilities and this helps me be a better family member 
Helps me to gain knowledge and this helps me be a better family member 
Helps me acquire kills and ·thi s helps me be a better family member 
Helps me leam new behaviors and thi s helps me be a better fan1ily member 
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Helps me ex pand my k.nowledge of new things and this helps me be a better family 
member 
Work to family affect items 
Puts me in a good mood and this he lps me be a better family member 
Makes me fee ! happy and thi s helps me be a better famil y member 
Helps me to have a positive outlook and thi s helps me be a better famil y member 
He lps me to maintain a positi ve attitude and thi s helps me be a better family member 
Helps me fee! good and this helps me be a better family member 
Makes me cheerful and thi s helps me be a better fa mily member 
Work to family capital items 
Provides me with a sense of security and this helps me be a better fam ily member 
Insti lls confidence in me and th is helps me be a better family member 
Helps me fee! personall y fuÎfilled and this helps me be a better fam ily member 
Pro vides me with a sense of accomplishment and this helps me be a better fami ly 
member 
Helps build my self-esteem and this helps me be a better family member 
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